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Prefácio 


Em um contexto educacional dinâmico e em 
constante evolução, esta obra propõe uma coletânea de 
trabalhos acadêmicos de alta qualidade que destaca a 
educação como tema central. 

A construção deste volume foi um desafio 
notável, onde a organizadora demonstrou habilidade e 
sensibilidade ao abordar temas ricos e indispensáveis 
para a formação de graduandos em Pedagogia e 
Administração. Além disso, a discussão desses assuntos 
extrapola as salas de aula, contribuindo para a 
transformação da sociedade. 

Ao desafiar ideias comuns, somos levados a 
pensar cuidadosamente sobre como podemos introduzir 
a mentalidade empreendedora desde o início da 
educação. O objetivo é mais do que apenas formar 
graduados; é cultivar pessoas com pensamento criativo e 
resiliência, prontas para lidar com desafios importantes. 

Desde os primeiros anos na escola até o mundo 
dos negócios, este livro revela como a educação constrói 
formas complexas de aprendizado e promove o 
crescimento de uma cultura empreendedora. Ao analisar 


a importância do treinamento como uma ferramenta 
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estratégica, explicam como a mudança constante é crucial 
para o sucesso de uma organização. 

Ao percorrer as páginas desta obra, experimentei 
um profundo sentimento de satisfação ao testemunhar o 
crescimento dos estudantes que dedicaram suas energias 
na construção dos artigos. É uma jornada gratificante 
observar o fruto do empenho e da dedicação de cada 
autor, revelando não apenas conhecimento, mas também 
o amadurecimento acadêmico. 

Destaco, em especial, a habilidade notável da 
Professora Silvia Danizete Pereira Barbosa na condução 
deste projeto. Sua orientação sensível e eficiente foi 
crucial para o resultado final, refletindo-se no belo 
trabalho que agora repousa nas mãos dos leitores. Este é 
mais do que um conjunto de artigos; é um testemunho do 
comprometimento com a excelência acadêmica e um 
tributo ao talento daqueles que se dedicaram a essa 
empreitada. 

Ao percorrer as páginas deste livro, convido você 
a explorar a interação entre liderança, motivação e o 
espírito empreendedor, compreendendo como esses 
elementos convergem para formar equipes inspiradoras e 
inovadoras. 

O encerramento destaca a gestão de pessoas 
como elemento fundamental, evidenciando como 
estratégias eficazes podem transformar colaboradores em 
impulsionadores do progresso organizacional. 
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Espero que com essa leitura você construa novas 
janelas de conhecimento e se torne um participante ativo 
na construção de um futuro onde empreendedorismo e 
educação se encontram para moldar não apenas 
indivíduos, mas comunidades inteiras. 


Que sua leitura seja enriquecedora! 


Danielle Péres da Rocha Oliveiros Marciano! 


1 Graduada em Ciências Biológicas pelo Centro Universitário Metodista 
Izabela Hendrix. Graduada em Pedagogia pela Claretiano - Centro 
Universitário. Mestre em Biologia Vegetal pela Universidade Federal de 
Minas Gerais. Especialista em Andragogia pelo Centro Universitário 
Claretiano. Atualmente é professora universitária no Centro Universitário de 
Sete Lagoas UNIFEMM. Atua na gestão de cursos de Ciências Biológicas e 
Pedagogia desde 2012. Coordena projetos de extensão universitária desde 
2009 e tem experiência na Docência Superior há mais de 14 (quatorze) anos. 
Planeja e executa cursos de capacitação docente e extensão universitária. 
Tem forte experiência em processos regulatórios do Ensino Superior. 
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Introdução 


Este livro é o terceiro de uma coletânea composta por 
três volumes que objetivam apresentar trabalhos de conclusão 
de curso desenvolvidos no ano de 2023 por alunos de 
graduação que me contemplaram com o privilégio de ser a 
professora-orientadora e a coautora de cada um destes artigos. 
Muito mais que promover a divulgação e disseminação do 
conhecimento presente em cada pesquisa, esse material foi 
carinhosamente desenvolvido como uma forma de 
agradecimento e homenagem a cada aluno e aluna que me 
permitiram fazer parte de suas vidas acadêmicas. 

Entrelaçando aprendizagens perpassa uma trilha de 
conhecimentos multidisciplinares por meio de pesquisas 
realizadas em cursos das áreas de Ciências Gerenciais, 
Engenharia e Educação que, ao longo de dois semestres, foram 
desenvolvidas, defendidas e aprovadas considerando o artigo 
construído, porém, para chegarem à defesa, cada um e cada 
uma tiveram que vivenciar lutas, angústias, abstinências e 
resiliências para concluir o curso de graduação. 

Este terceiro volume inicia com o trabalho de 
Faissandra Reis, graduada em Pedagogia O estudo 
bibliográfico aponta para a implementação da educação 
empreendedora na Educação Básica Regular iniciando na 
Educação Infantil, pois isso viabiliza o desenvolvimento de 
habilidades e competências, o crescimento pessoal e coletivo, o 
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aumento da criatividade e contribui para a formação integral 
do cidadão. Nas considerações finais é ressaltada a carência de 
estudos que versem sobre Educação Empreendedora no 
currículo escolar desde a Educação Infantil e a importância de 
se ofertar formação de qualidade para a promoção do 
desenvolvimento social. 

O segundo capítulo deriva de uma pesquisa 
bibliográfica desenvolvida por Marta Soares, graduada em 
Pedagogia. O trabalho teve como objetivo geral identificar 
como a educação infantil pode contribuir na consolidação dos 
processos de aprendizagem e na permanência dos alunos na 
escola nos anos posteriores. Discorrendo sobre a educação 
infantil no Brasil, a importância da integração da família no 
processo educacional e as competências múltiplas a serem 
desenvolvidas, o trabalho direciona para o entendimento de 
que a educação infantil é o alicerce para a consolidação da 
aprendizagem nos anos escolares posteriores, pelo fato de ser 
nesta fase que a criança desenvolve as competências e 
habilidades, fortalece os laços familiares e sociais e relaciona o 
aprendizado junto às experiências de vida. 

Paloma Souza, graduada em Administração, 
desenvolveu a pesquisa que originou o terceiro capítulo. O 
trabalho aborda os benefícios que o treinamento e a formação 
continuada podem proporcionar às organizações. São 
apresentados os conceitos de treinamento e desenvolvimento, 
os tipos e metodologias de aplicação de treinamento nas 
empresas, o setor de Recursos Humanos como fundamental no 
processo de desenvolvimento e capacitação dos colaboradores 
e as possíveis vantagens e desvantagens no processo de 
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implementação de um plano de carreira. Nas considerações 
finais é possível inferir que treinar e desenvolver 
colaboradores pode ser a melhor estratégia para reter talentos 
e manter o engajamento das equipes. 

O quarto capítulo deriva da pesquisa de Nayara 
Barbosa, graduada em Administração. O artigo mostra como a 
liderança pode influenciar na motivação dos colaboradores. 
Nele são destacados estilos de liderança, os preceitos da 
motivação com base na teoria das necessidades de Maslow e a 
importância de se adotar o estilo de liderança adequado nos 
grupos de trabalho. Diante do estudo bibliográfico realizado é 
possível chegar à compreensão de que os diferentes estilos de 
liderança apresentam vantagens e desvantagens que irão 
impactar a dinâmica e o desempenho das equipes de maneiras 
diversas, sendo necessário adotar aquele que melhor se 
enquadra no processo produtivo e influencia a motivação dos 
colabores positivamente. 

O último capítulo consiste na integração das 
pesquisas das graduadas em Administração, Agatha Sardinha 
e Daniela Silva, que nos apresentam um artigo que contempla 
a gestão de pessoas como ferramenta estratégica nas 
organizações. O trabalho descreve um histórico da evolução da 
gestão de pessoas ao longo dos tempos, seus pilares, os 
princípios de se tratar colaboradores como capital humano e a 
gestão estratégica de pessoas como ferramenta indispensável 
para manutenção da competitividade organizacional. A 
conclusão da pesquisa conduz para o entendimento de que a 
gestão estratégica de pessoas é de suma importância nas 
empresas, sejam elas de pequeno, médio ou grande porte, pois 
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com sua implementação é possível engajar as pessoas, atrair e 
reter talentos, além de impulsionar a criatividade e a inovação. 
Desejo que estes trabalhos possam ampliar os 
processos de construção de conhecimento acadêmico e 
promover novas maneiras de se pensar a disseminação dos 
saberes que são produzidos nas instituições de ensino superior 
de nosso país. 
Boa leitura! 
Sílvia Danizete Pereira Barbosa? 


2 Mestra em Educação Tecnológica pelo Centro Federal de Educação 
Tecnológica de Minas Gerais. Doutoranda no Programa de Pós-Graduação 
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Relações Etnorraciais pela UFOP, Especialista em Políticas Públicas e 
Socioeducação pela ENS-UnB, Especialista em Metodologia do Ensino na 
Educação Superior - Uninter. Especialista em Administração de Recursos 
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Especialista em Gestão escolar: Orientação e Supervisão - Intervale. 
Especialista em Metodologias em Educação a Distância - Intervale. Graduada 
em Administração pelo UNIFEMM - Centro Universitário de Sete Lagoas, 
Graduada em Letras/Inglês pela Universidade Federal de Lavras e 
Graduada em Pedagogia e em Letras pelo Uninter - Centro Universitário 
Internacional. Atualmente desenvolve atividades com adolescentes que 
cumprem medida socioeducativa de internação no Centro Socioeducativo de 
Sete Lagoas e é docente (presencial e EaD) em cursos de Graduação Centro 
Universitário de Sete Lagoas - Unifemm. Possui experiência em Medidas 
Socioeducativas de Internação e Internação Provisória, Gestão de Pessoas, 
docência na Educação Básica (Língua Inglesa) e docência no ensino superior 
na área de gestão. É pesquisadora no Grupo de Pesquisa Forquap- 
CEFET/MG nos temas de juventudes em vulnerabilidades sociais, projetos 
de vida, formação profissional em medidas socioeducativas, relações de 
gênero e pesquisadora no Grupo de Pesquisa Narrar-se (CEFET-MG) nas 
áreas de análise do discurso e narrativas de vida. 
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Capitulo 1 


Empreendedorismo na 
educação básica 


Faissandra Fernandes Reis 
Sílvia Danizete Pereira Barbosa 


Introdução 


O presente estudo tem por objetivo compreender a 
importância da Educação Empreendedora na Educação Básica. 
Para tanto, há que se conhecer os desafios e contribuições que 
norteiam sua efetiva implementação. Essa análise deve 
considerar a formação integral dos educandos, bem como o 
processo de ensino-aprendizagem, as habilidades a serem 
desenvolvidas e possíveis transformações sociais, decorrentes 
do ensino do empreendedorismo. 

A pergunta norteadora do trabalho consistiu em 
questionar: Qual a importância e os desafios da Educação 
Empreendedora para sua implementação no Ensino Regular? 
Para chegar às possíveis respostas foram traçados como 
objetivos específicos: (i) identificar os benefícios da Educação 
Empreendedora, no processo de ensino-aprendizagem no 
Ensino Regular, (ii) analisar a contribuição do 
empreendedorismo na formação integral do cidadão; (iii) 
identificar as habilidades adquiridas, mediante o ensino- 
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aprendizagem da formação empreendedora, e sua contribuição 
profissional para o educando. 

Compreende-se o espaço escolar como ambiente 
propício à formação do educando, como agente de 
transformação social. 

Dessa maneira, a Educação Empreendedora, além de 
capacitar os egressos da Educação Básica, frente aos desafios e 
habilidades necessárias para o mercado de trabalho, pode 
contribuir para o bem coletivo. Pois, desenvolve características 
voltadas ao protagonismo, proatividade, capacidade decisória 
e visão sistêmica, tornando-as aptas a construir uma sociedade 
melhor (DOLABELA, 2008). 

Há correlação entre o Ensino do Empreendedorismo e 
a transformação social sustentável. Isso porque empreender 
denota uma ampla dimensão social, pois, o empreendedorismo 
possibilita a construção de uma nova realidade social em que 
os indivíduos se relacionam de forma sustentável, entre si e 
com o ambiente. 

A disseminação da cultura empreendedora 
potencializa o espírito empreendedor, que pode ser estimulado 
mediante o protagonismo infantil. Ainda, o Ensino do 
Empreendedorismo se mostra eficaz quanto à cidadania, 
sustentabilidade ambiental e ética (CORREA, 2017). 

Os indivíduos desde a infância possuem 
características empreendedoras. Todavia, demanda um local 
propício e orientação adequada o desenvolvimento de 
habilidades e talentos. A escola, como base da educação 
formal, se caracteriza como ambiente favorável para 


proporcionar esse processo de aprendizagem, sob a orientação 
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de educadores (DOLABELA, 2008).Entretanto, carece de 
estratégicas metodológicas 'diferencias focadas no 
empreendedorismo, protagonismo e autonomia. As estratégias 
de aprendizagem devem considerar o trabalho em grupo; 
atividades que envolvem situações-problemas; tomada de 
decisões; debates e construção de possibilidades (CORREA, 
2017). 

O atual cenário instiga transformações nas relações 
interpessoais, devido aos constantes avanços nos campos das 
informações e tecnologias, ocasionando transmutações quanto 
aos perfis de cidadãos e trabalhadores. Portanto, a Educação 
precisa acompanhar, desenvolver metodologias e ofertar 
recursos de encontro com essas necessidades. 

Dito isso, o compromisso da Educação consiste no 
desenvolvimento de competências e habilidades 
(comportamentais e emocionais), visando o sucesso 
profissional, pessoal e social dos educandos. 

Para tanto, há que prepará-los para os desafios e 
demandas exigidas no tempo presente. Dessa forma, a 
Educação precisa estar em constante transformação e troca de 
sinergia com o ambiente e suas exigências (ALMEIDA, et al. 
2019). 

A formação empreendedora, destina-se ao 
encorajamento do educando à experimentação, inovação, 
criatividade, persistência, planejamento e concretização das 
oportunidades. A adoção da pedagogia empreendedora, no 
ambiente escolar é incentivada há anos, a partir da Educação 
Infantil. 
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Dada a importância da escola no desenvolvimento 
infantil, bem como a compreensão acerca da capacidade da 
criança, no que tange a aplicação do seu intelecto e empenho 
em prospectos empreendedores, a Educação Empreendedora 
se faz viável e necessária (DOLABELA, 2003). 

Na Pedagogia Empreendedora, a atitude é o núcleo 
das habilidades a serem desenvolvidas, uma vez que os 
empreendedores possuem características visionárias, quanto à 
antecipação do futuro para seus objetivos, negócios, vida e 
comunidade. Pois, têm habilidades de transformar sonhos e 
assertividade na tomada de decisões. 

Dessa forma, o empreendedor transforma ideias 
abstratas em ações concretas e não se limita frente a obstáculos. 
Ressalta-se que o empreendedorismo não se destina apenas 
ambientes corporativos, pois está em qualquer lugar e em 
todas as profissões. O empreendedor consiste no reflexo do 
meio em que vive, sendo que possui habilidades e motivação 
para transformá-lo (DOLABELA, 2003). 

Nessa perspectiva, o aluno é estimulado à reflexão 
acerca dos seus sonhos, de forma a encorajá-lo ao 
desenvolvimento de estratégias na concretização desses. Para 
tanto, a Pedagogia Empreendedora desenvolve habilidades, 
empreendedoras e autônomas, em alunos da Educação Infantil 
ao Ensino Superior (DOLABELA, 2003). 

O empreendedorismo, acima de quaisquer outros 
conhecimentos, predispõe o desenvolvimento dos indivíduos 
por meio de atitudes inquietantes, ousadas e proativas. Uma 
vez que, pressupõe comportamentos, orientados por 
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interferências criativas do meio, bem como crescimento 
pessoal e coletivo. 

Assim, ocorre o desenvolvimento intelectual, de 
forma a auxiliar no processo de solução de problemas, 
tomadas de decisões e inciativas inovadoras. Destaca-se que 
essas habilidades são procuradas e valorizadas no mercado de 
trabalho. Dessa maneira, o empreendedorismo se figura como 
ferramenta de combate ao desemprego, desenvolvimento 
econômico e social (LIBERATO, 2007). 

Contudo, o presente estudo se justifica mediante a 
necessidade de ampliar as competências, habilidades e 
perspectivas dos egressos da Educação Básica, frente às 
necessidades e exigências do mercado de trabalho. 

Há que se considerar a importância do 
empreendedorismo, quanto ao desenvolvimento humano e 
social dos indivíduos. Ressaltando seu potencial de 
desenvolvimento cultural voltado para a sustentabilidade 
econômica (LIBERATO, 2007). 

A Pedagogia Empreendedora contribui para 
desenvolver características específicas nos educandos, a partir 
de uma aprendizagem inovadora, que considere a proposição 
de uma postura questionadora, ativa e crítica, frente a 
mudanças culturais, científicas e tecnológicas. Todavia, o 
envolvimento do aluno e a administração da sua progressão 
predispõe observação e avaliação deste considerando 
situações diferenciadas, bem como acompanhamento 
periódico acerca dos seus avanços e dificuldades. Assim, o 
educador precisa compreender sobre os processos de pensar e 
agir criativo, de forma a implementar estratégias diferenciadas 


-21- 


de ensino, no que tange o planejamento e execução deste, 
considerando ações e expressões inusitadas. Pois, o objetivo se 
concentra na construção de um ensino empreendedor e 
inovador, características que perpassam a educação 
tradicional. Faz-se necessário conhecer sobre como o universo 
pedagógico é influenciado e influencia o processo de 
aprendizagem (DORNELAS, 2015). 

Dados revelam que 43,9% da população brasileira 
consiste em jovens abaixo de 30 anos, cerca de 92,7 milhões de 
pessoas. Destes, 18,9% correspondem a jovens entre 18 e 29 
anos, ou seja, aproximadamente, 36,4 milhões de pessoas. 
(IBGE, 2021). 

A população jovem enfrenta diversas dificuldades em 
sua vida, dentre estas, a principal consiste no ingresso ao 
mercado de trabalho. Isso, se destina a carência de: 
qualificação profissional, oferta de postos de trabalho e 
incentivo ao empreendedorismo (OLIVEIRA, 2019). 

A Educação Empreendedora potencializa a formação 
cidadã do indivíduo, sendo ferramenta de busca e 
compreensão de direitos. Isso contribui para transformações 
sociais (LIBERATO, 2007). O empreendedorismo carrega uma 
compreensão errônea, acerca de características neoliberalistas, 
dificultando a percepção do seu potencial transformador, no 
que diz respeito às questões sociais. Por esse motivo, se depara 
com resistências, por parte de educadores, para sua 
implementação (LIBERATO, 2007). 

No entanto, através do ensino do empreendedorismo, 
o indivíduo é capacitado para compreender cenários, antecipar 
dificuldades e vislumbrar oportunidades, nas diversas áreas 
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de conhecimentos. Isso porque, o indivíduo reconhece em seus 
próprios talentos, a motivação para fazer algo, através de uma 
visão sistêmica de mundo. Dessa forma, a Educação 
Empreendedora traz resultados impressionantes para a 
sociedade, sendo o educador um agente de formação de 
competências. Tem-se o empreendedorismo como ferramenta 
de desenvolvimento de novas perspectivas de futuro e 
formação cidadã (LIBERATO, 2007). 

Esta pesquisa apresenta um referencial teórico 
subdivido em tópicos que permeia o empreendedorismo, a 
educação básica, uma comparação entre educação tradicional e 
educação empreendedora e pressupostos para educação 
empreendedora na infância. Na metodologia são esclarecidos 
os procedimentos adotados para desenvolver o estudo e na 
análise dos dados apresenta-se uma análise teórica sobre a 
relevância de discussão desta temática e necessidade 
educacional. Nas considerações finais apresentam-se os pontos 
de reflexão sobre o material elaborado. 


Empreendedorismo 


O empreendedorismo advém do termo em inglês 
“entrepreneurship”, originário do latim “imprehender”. Em 
meados do século XV, o termo era utilizado para se tratar de 
empresas laboriosas e difíceis. Ainda, se se relacionava com a 
expressão: colocar em execução (CUNHA, 2008; CRUZ 
JÚNIOR et al., 2006). Entre os séculos XVII e XVIII, surgiu o 
termo empreendedor, originário da França, destinado 
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classificação de indivíduos responsáveis pela criação 
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desenvolvimento, de projetos e/ou empreendimentos 
(SCHMIDT; BOHNENBERGER, 2008). 

No Brasil, o desenvolvimento do empreendedorismo, 
ocorreu a partir de 1990. Antes disso, a política econômica 
protecionista inviabilizava o desenvolvimento do 
empreendedorismo. Dessa maneira, as organizações brasileiras 
se destinavam a atender o mercado interno, e por 
consequência, os processos, produtos e serviços continham 
baixo nível de tecnologia (OLIVEIRA, 2014). 

O empreendedorismo se originou sob o viés da 
Economia, sendo que as discussões acerca do assunto, se 
desenvolveram nesta área do conhecimento. Nessa área 
específica, o conceito de empreendedorismo envolve a 
concepção de implementar e impulsionar negócios inovadores 
(BRIQUEZ, 2022). 

Possui correlação direta com a inovação e 
criatividade. Pois, trata-se de fazer algo novo e/ou diferente; 
modificar a situação atual e buscar novas oportunidades. Tem 
como base a criação de valor, mediante os recursos 
disponíveis. O empreendedor vislumbra oportunidades, 
planeja ações, persegue metas e assume riscos calculados 
(OLIVEIRA, 2014). 

Todavia, apesar do empreendedorismo estar 
relacionado às situações que envolvem riscos e inovações, em 
prol negócios, a Escola Humanista elucida sobre sua relação, 
no que tange a melhoria da qualidade de vida em comunidade, 
em termos de valores humanos e sociais (BRIQUEZ, 2022). 

Os empreendedores carregam características 


similares, quais sejam: visionarismo, liderança carismática, 
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otimismo,  dinamicidade, determinação, assertividade, 
perseverança, dedicação, auto-organização, autoconfiança, 
dominância, resiliência, criatividade senso crítico, 
agressividade ' mercadológica, ambição, entusiasmo, 
inquietude, flexibilidade e proatividade. Estas características 
conferem meios de potencialização, quanto à identificação de 
oportunidades. 

Ressalta-se que o empreendedor direciona suas ações 
em prol da eficiência e eficácia, objetivando o alcance dos 
resultados almejados. Utiliza o fracasso como oportunidade de 
aprendizagem, tendo uma enorme resistência a frustrações. 
Apesar de haver muitas características que definem o 
empreendedor, este não pode ser rotulado, em virtude da 
dinamicidade que o envolve. Dessa forma, o 
empreendedorismo pode ser desenvolvido em qualquer 
indivíduo, independentemente, da faixa etária em que se 
encontra (BRIQUEZ, 2022). 

Destaca-se a importância de planejamentos em torno 
de metas. Ou seja, suas decisões são racionalmente analisadas, 
sob prospecções orientadas para o futuro. Por esse motivo, 
suas ações se contrapõem aos padrões impostos pela 
sociedade. Sua busca pela diferenciação o caracteriza como 
profissional orientado para a transformação (BRIQUEZ, 2022). 

Percebe-se a dificuldade que os egressos da Educação 
Básica enfrentam frente ao mercado de trabalho. Isso porque, o 
mercado exige habilidades não adquiridas, ao longo de sua 
jornada estudantil. Tais habilidades se assemelham com as 
características dos empreendedores. Salienta-se como uma das 
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maiores dificuldades de ingresso no mercado de trabalho, a 
necessidade de experiência profissional. 

Nesse sentido, o ensino do empreendedorismo se 
mostra favorável, uma vez que o aprendizado se desenvolve 
por meio do conhecimento vivenciado. Para sanar essa 
barreira, o ensino do empreendedorismo deve ser ministrado, 
desde a infância, no Ensino Regular. Pois, contribui e estimula, 
positivamente, na formação da personalidade e caráter dos 
indivíduos (SOUZA, et al. 2021). 

Uma maior percepção acerca da absorção da mão-de- 
obra, no que tange a demanda e oferta desta, evidencia a 
necessidade de mudança no eixo econômico mundial. Percebe- 
se que as grandes corporações não conseguem absorver, em 
sua totalidade, a oferta de mão-de-obra. Assim, há necessidade 
de investimentos em pequenas empresas. Dessa forma, a 
sociedade demanda formação de empregadores. Portanto, a 
Educação deve seguir essa direção (FREIRE, 2011). 

O empreendedorismo demanda protagonismo, frente 
a situações adversas. Diante disso o ensino do 
empreendedorismo contribui para a formação profissional do 
educando. 

Todavia, para além da profissionalização, o 
empreendedorismo proporciona a formação cidadã do 
educando, em todos os níveis e relações em seu entorno. Nota- 
se que a Educação Empreendedora proporciona a capacidade 
de retroalimentação da aprendizagem, conforme o educando 
se depara com novos desafios (SOUZA, et al. 2021). 
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Empreendedorismo na Educação Básica 


O aprendizado do empreendedorismo, no que diz 
respeito às características comportamentais, são desenvolvidas 
através de vivências práticas. Desde que essa assimilação de 
conhecimentos, seja estruturada e codificada em sala de aula. 

O ensino do empreendedorismo originou-se dos 
Estados Unidos, em 1947, na Escola de Administração de 
Harvard. Na ocasião, ex-combatentes da Segunda Guerra 
Mundial foram qualificados para o mercado de trabalho 
(KATZ, 2003; VESPER; GARTNER, 1997). Na década de 80 
ocorreu a disseminação do Empreendedorismo em 
universidades, na ocasião houve uma maximização de 
periódicos especializados no assunto (HENRIQUE; CUNHA, 
2008). 

No Brasil, em 1981, na Escola de Administração de 
Empresas da Fundação Getúlio Vargas, surgiu o primeiro 
curso de Empreendedorismo. Posteriormente, foi incorporado 
ao curso de Administração. 

Atualmente, está sendo estudado como um campo 
conhecimento específico. Assim, está em fase de formação e 
consolidação, porém apresenta um acentuado crescimento em 
diversos segmentos de formação (HENRY, HILL; LEITH, 
2005). 

A introdução do empreendedorismo, na Educação 
Básica, é um tema recente, no entanto tem proporcionado 
diversas discussões. Isso porque, o ensino dessa disciplina 
proporciona práticas e recursos dinâmicos (VIEIRA et al., 
2013). 


o po 


Vê-se o ensino do empreendedorismo como base 
conceitual para construção de novos fundamentos 
pedagógicos. Ainda, se caracteriza como a forma de 
ultrapassar a pedagogia transmissiva e fragmentada. Os 
debates estão sendo construídos como uma nova tendência 
pedagógica que objetiva, identificar e reconhecer, novos 
cenários, ideias, articulações e reconstruções do ensino 
brasileiro (MINERVINO, 2014; MORAES, 2012). 

A Educação Empreendedora é o resultado do 
pensamento criativo, em que o sonho se consolida em 
realidade por meio do planejamento. Caracteriza-se como uma 
ruptura da Educação Tradicional, baseada na superioridade e 
autoridade do docente e metodologia de ensino pautada na 
transferência de conhecimentos. 

Assim, os educandos assumem o protagonismo e 
proatividade, no que diz respeito ao seu próprio aprendizado. 
Os educadores, por sua vez, atuam como facilitadores e/ou 
orientadores dos educandos, em direção ao desenvolvimento 
de projetos (DOLABELA; FILION, 2013). 

A Educação Empreendedora está sendo difundida por 
estar em sintonia com as demandas e desafios do mundo 
globalizado. A UNESCO (Organização das Nações Unidas 
para a Educação, a Ciência e a Cultura), estabelece cinco 
pilares, em suas recomendações para a Educação do século 
XXI: aprender a conhecer; aprender a fazer; aprender a viver 
juntos; aprender a ser; aprender a empreender. Destes, os 
quatro primeiros se encontram consolidados (UNESCO, 2004). 

O empreendedorismo não possui uma especificação 
clara, na organização curricular das disciplinas pedagógicas, 
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na Educação Básica. Todavia, possui correlação na formação 
do educando para o trabalho. Esclarece-se que o 
empreendedorismo transita no ambiente escolar desde 1990. 

Mas, ocorreu com maior intencionalidade por meio da 
Base Nacional Comum Curricular - BNCC, em consonância 
com o Plano Nacional da Educação - PNE. A BNCC normatiza 
sobre a preparação para o trabalho, como princípio educativo, 
sendo essencial para formação cidadã; para o enfrentamento 
das novas condições de ocupação e aperfeiçoamentos 
seguintes (BNCC, 2018). 

O PNE, através da Meta número 12, determina sobre 
o oferecimento de atividades extracurriculares, como 
incentivos e estímulos ao desenvolvimento de habilidades 
(PNE, 2014/2024). A Lei de Diretrizes e Bases da Educação - 
LDBEN, em seu art. 27, aponta que os conteúdos curriculares 
devem ser orientados para o trabalho. O art. 39 da referida Lei, 
estabelece que a educação profissional precisa estar integrada à 
formação para o trabalho, ciência, tecnologia e 
desenvolvimento de aptidões para a vida produtiva (LDBEN, 
1996). 

O ensino da Educação Empreendedora tem como 
objetivo a autonomia. Diz respeito, à instrumentalização do 
educando para realizar suas próprias escolhas. Além de 
contribuir para o fortalecimento do projeto de vida, 
proporciona a construção de um sujeito ativo, no que tange o 
desenvolvimento social. Trata-se de um processo de estímulo 
ao desenvolvimento de habilidades e competências 
(TAVARES, 2013). 
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Tendo como princípio social a construção de uma 
sociedade justa e equitativa, o empreendedorismo surge como 
uma mudança de paradigma. Uma vez que o egresso da 
Educação Básica vislumbra outras possibilidades, não se 
limitando ao trabalho formal. As conjecturas acerca do 
empreendedorismo, oportuniza o empoderamento de jovens. 
Sendo, portanto, uma ruptura da padronização social atual. 
Por isso, o empreendedorismo está, intimamente, interligado à 
cidadania, bem-estar coletivo e cooperação. Por influenciar o 
crescimento, produz o desenvolvimento social sustentável. 

Nesse aspecto, a Educação Empreendedora produz: 
autonomia, autorrealização; concretização dos sonhos; 
desconfortos, questionamentos, indignações com situações a 
serem modificadas e, consequentemente, rupturas de 
estruturas sociais, inclusão e ascensão profissional, 
transformações (DOLABELA, 2008). 

Destarte, a implementação do empreendedorismo, no 
currículo escolar da Educação Básica possui potencial de 
desenvolvimento econômico, social e individual. Além disso, 
predispõe uma transformação cultural, sendo capaz de 
desenvolver uma visão empreendedora em toda a sociedade. 

Parece razoável afirmar que educar crianças e 
adolescentes para o empreendedorismo, desenvolvendo nestes 
o comprometimento social, considerando o atual cenário 
global, se torna fundamental, tal como a educação, dessa 
temática, para adultos. Porém, com maior perspectiva de 
disseminação do espírito empreendedor por meio da 
curiosidade, criatividade, determinação e persuasão (GOMES, 
2017). 
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Comparativo: Educação Tradicional e Educação 
Empreendedora 


Conforme descrito na Tabela 1, a Educação 
Tradicional e Empreendedora, se distinguem quanto à 
“aquisição do conhecimento, metodologia de aprendizagem, papel da 
escola e do professor” (FARIAS, 2018. p. 44). 

Para a Educação Tradicional, o conhecimento humano 
é cumulativo e possui intencionalidade de assimilação de 
diversos tipos de informações. Caracteriza-se pelo 
armazenamento do conhecimento transmitido, através de 
conteúdos resumidos e sistematizados. O educador deve 
dominar os conteúdos, organizados e estruturados, a serem 
transmitidos. Assim, o educando se figura como sujeito 
passivo do processo de aprendizagem (FARIAS, 2018). 

A Educação Empreendedora apresenta 
peculiaridades, para sua implementação, nas escolas e 
currículos: empenho; investimento; introdução de novas 
formas de trabalho e atitude, por parte dos educadores; 
receptividade à mudança pela instituição de ensino (FARIAS, 
2018). 

A Educação Empreendedora demanda incorporação 
de elementos essenciais ao processo de aprendizagem, quais 
sejam: emoção, concepção de si, criatividade, inconformismo e 
persistência. Pois, o processo educacional consiste na forma de 
ser, visão de mundo, estilo de vida, protagonismo, 
proatividade, autorrealização e capacidade de mutabilidade de 
sie do ambiente (FARIAS, 2018). 
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Tabela 1: Educação Tradicional x Educação Empreendedora 


EDUCAÇÃO TRADICIONAL EDUCAÇÃO EMPREENDEDORA 
Ênfase na meta, ou seja, no conteúdo. Enfase no processo, aprender a aprender. 
Conduzida e dominada pelo instrutor. Apropriação do aprendizado pelo participante. 

O instrutor repassa conhecimentos. Instrutor como facilitador, gerando conhecimento 
Informações corretas de uma vez por 
todas. O que se sabe pode mudar. 
Aquisições e informações corretas de 
uma vez por todas O que se sabe pode mudar. 
Currículos e sessões fortemente 
programados. Sessões flexíveis e voltadas para as necessidades 
Objetivos de ensino impostos. Objetivo do aprendizado negociado. 
Prioridade para autoimagem geradora do 
Prioridade para o desempenho desempenho. 
Conjecturas e pensamentos divergentes vistos como 
Rejeição ao desenvolvimento de parte do processo criativo. 
conjecturas e pensamentos diferentes. 
Énfase no pensamento analítico e linear. Envolvimento de todo o cérebro. 
Conhecimento teórico complementado por 
Conhecimento teórico e abstrato. experiências em sala de aula e fora dela. 
Resistência a influência da comunidade Encorajamento a influência da comunidade. 
Ênfase no mundo exterior, experiência 
interior considerada imprópria no Experiência interior é contexto para o aprendizado. 
ambiente escolar Sentimentos podem ser incorporados à ação. 
Educação encarada como necessidade 
social durante um certo período de Educação vista como um processo que dura toda 
tempo. vida, relacionado “tangencialmente” com a escola. 
Erros não são aceitos. Erros são considerados fontes de conhecimento. 
Conhecimento é o elo entre aluno e Relacionamento humano entre alunos e professores 
professor. é fundamental. 


Fonte: Adaptado de Dolabela (2008) 


O ambiente propício para mudanças culturais e 
sociais é condição sine qua non para a Educação 
Empreendedora. Nesse sentido, a escola precisa se transformar 
em um espaço em que se aprende, ensina e educa. O caminho 
para o desenvolvimento perpassa pelo compromisso e a 
atitude frente ao futuro. Destaca-se o papel do professor como 
mediador e facilitador da aprendizagem. Para tanto, utiliza-se 
métodos inovadores por meio de descobertas, proposição de 


responsabilidades e auto-direção (FARIAS, 2018). 
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A Educação Empreendedora na Infância 


O Ensino do Empreendedorismo perpassa pela 
adaptação do ambiente para o desenvolvimento de 
características empreendedoras nos educandos, “as pessoas 
nascem empreendedoras, mas falta de um ambiente que estimule a 
criatividade e autonomia, que garanta um processo democrático de 
conhecimento que promova a cooperação e a participação” 
(DOLABELA, 2003, p. 24). 

Assim, o indivíduo carrega consigo características 
empreendedoras. Peculiaridades da infância como a 
curiosidade e inteligência, podem potencializar a 
aprendizagem da Educação Empreendedora. Para tanto, deve- 
se estimular a capacidade de criação e observação (SAROBA, 
2014). 

Do ponto de vista didático, a Educação 
Empreendedora, proporciona desafios que a Educação 
Tradicional não oportuniza, tais como: raciocínio; 
aprendizagem sólida de conceitos; conhecimentos e técnicas 
voltadas para a resolução de problemas; retroalimentação da 
aprendizagem entre alunos e professores (SAROBA, 2014). 

Segundo  Dolabela (2003) a aplicação do 
empreendedorismo nas escolas traz benefícios a todas as 
partes envolvidas: comunidade escolar e sociedade. Como 
estratégia pedagógica é possível transformar ideias em 
resultados, concretos e viáveis, que trazem resultados a todos. 
Destaca-se o potencial da Educação Empreendedora como 
ferramenta de caráter sustentável, uma vez que proporciona a 


transformação social, tal como esclarece o autor: 
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Empreender não significa apenas criar novas propostas, 
inventar novos produtos ou processos, produzir novas 
teorias, engendrar melhores concepções de representação da 
realidade ou tecnologias sociais. Empreender significa 
modificar a realidade para ela obter auto realização e 
oferecer valores positivos para a coletividade (DOLABELA, 
20083, p. 29). 

As escolas constituem em espaços de interações e 


protagonismos. Por isso, se figura como ambiente propício ao 
desenvolvimento do empreendedorismo. Há que se considerar 
as interações entre os educandos e os adultos que o cercam. 
Dessa maneira, as vivências escolares ultrapassam os muros 
das instituições e alcançam a sociedade. Assim, as trocas e 
construções existentes entre alunos e sociedade, proporcionam 
uma maior amplitude, no que diz respeito às mudanças 
sociais, oportunizadas | mediante o | ensino do 
empreendedorismo (SAROBA, 2014). 


Metodologia 


O presente estudo se trata de uma revisão 
bibliográfica, objetivando a identificação e sintetização de 
estudos científicos publicados sobre o tema proposto. A 
pesquisa se constitui em etapas a saber: delimitação da 
pergunta de pesquisa; determinação dos critérios de 
eletividade dos estudos; escolha dos artigos; análise dos 
resultados, considerando a correlação entre a literatura 
existente. 

Considerando as etapas supracitadas, segue a 
pergunta norteadora da pesquisa: Qual a importância e os 
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desafios da Educação  Empreendedora para sua 
implementação no Ensino Regular, desde a Educação Infantil? 

O levantamento bibliográfico foi realizado por meio 
de buscas nas plataformas Google Acadêmico e Scielo. Tendo 
como uso de descritores acerca do tema: O Empreendedorismo 
na Educação Básica. Destarte, foram realizadas buscas sobre os 
seguintes tópicos: Empreendedorismo; Educação 
Empreendedora; Ensino do Empreendedorismo; 
Empreendedorismo na Educação Básica; Desafios e Benefícios 
da Educação Empreendedora; Educação Empreendedora na 
Formação de Cidadãos; Ensino do Empreendedorismo e o 
Processo de Aprendizagem. 

Inicialmente, para elaboração desse projeto foi 
realizada uma pesquisa geral por estudos científicos. Nessa 
etapa foram identificados 58.400 estudos científicos. 
Posteriormente, realizou-se uma busca por títulos, sendo 
identificados 12.400 estudos científicos. 

Em seguida, após leitura dos resumos destes, foram 
identificados 53 estudos científicos. Entretanto, após realizar 
uma análise mais criteriosa, mediante a leitura na íntegra 
desses estudos, chegou-se ao quantitativo final de 33 estudos 
científicos, os quais são fontes basilares para a construção 
desse estudo. 


A Relevância da Temática de Pesquisa 


A educação consiste no processo, contínuo e 
permanente, de desenvolvimento e concretização da 


capacidade intelectual, física, estética e afetiva do indivíduo. 
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Por meio dela, ocorre a efetivação pela busca por novos 
aprendizados (EBOLI, 2004; FREIRE, 1992). 

No Brasil, a Educação Básica compreende a Educação 
Infantil, Ensino Fundamental e Médio (BNCC, 2018). Para 
Soares (2005), o sistema educacional brasileiro não oferta uma 
formação que contribui para a participação crítica do cidadão 
na sociedade e a inserção no mercado de trabalho. Ele afirma 
que tal situação se justifica mediante a dificuldade de retenção 
dos alunos e seu baixo desempenho. Considera, ainda, os altos 
índices de evasão escolar e faltas às aulas. Nesse sentido, o 
autor considera a necessidade de reformulação do sistema 
educativo, tendo como desafio a competição da economia 
globalizada. 

Dessa forma, Santos e Behres (2006) asseveram que a 
necessidade de melhoria da qualidade, no que diz respeito a 
oferta da educação brasileira, não se destina somente a fins 
acadêmicos. Destina-se a sobrevivência, considerando o 
ambiente atual: complexo, globalizado, dinâmico em constante 
transformação. 

Há habilidades essenciais ao empreendedorismo, 
quais sejam: percepção sistêmica de mundo; capacidade 
criativa e inovadora; perseverança frente a desafios e 
dificuldades; aptidão interpessoal (SELA; SELA; FRANZINL 
2006). 

Sendo assim, a educação empreendedora deve se 
iniciar desde os primeiros anos de vida do indivíduo. Isso 
porque, se relaciona com questões pertinentes à cultura, 
podendo esta, induzir ou inibir a capacidade empreendedora 
(SELA; SELA; FRANZINL 2006). 


- 36- 


O atual sistema de ensino se destina à aquisição de 
conhecimentos, mas desconsidera o desenvolvimento de 
habilidades específicas que possibilitam sua aplicação prática. 
Todavia, as habilidades, acima descritas, são exigidas no 
mercado de trabalho. Sendo esta, a origem acerca da 
necessidade de se repensar o sistema educacional vigente: se 
deve manter ou o reformular (SELA; SELA; FRANZINI, 2006). 

A educação empreendedora se evidencia como 
prioridade, em níveis primários, secundários e universitários 
de ensino, no que tange os debates acadêmicos, mediante 
estudos desenvolvidos mundialmente (PREVIDELLI, 2008). 

Na construção dessa, o ensino é construído para além 
da transferência de conhecimento e informações. Pois, o 
educador se caracteriza como mediador, assumindo funções 
de orientador, coordenador e apoiador no processo de 
autoconhecimento, por meio do controle de situações 
experimentadas (SAES; PITA, 2007; DOLABELA, 2008; 
NIELSEN; STOVANG, 2015; RAHMAN; DAY, 2015; 
SEIKKULA-LEINO et al., 2015). 

Essa reflexão deve considerar a importância do 
desenvolvimento de conhecimento teóricos e práticos, na 
formação dos educandos. Ainda, analisar como as escolas, seus 
educadores e planos pedagógicos devem se preparar, a fim de 
proporcionar um ambiente propício ao ensino do 
empreendedorismo (NECK et al., 2014). 

As discussões acerca do empreendedorismo no 
âmbito da educação passam por um período de ênfase 
mundial, mediante o incentivo de organismos internacionais. 


Estes contribuem para formulação e operacionalização de 
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políticas públicas, objetivando a melhoria da qualidade de 
vida em sociedade. Nesse sentido, destacam-se: a Organização 
para Cooperação e Desenvolvimento Econômico - OCDE; a 
Organização das Nações Unidas para Educação, Ciência e 
Cultura - UNESCO (BASSAN, et al., 2022). 

No cenário mundial, a disciplina de 
empreendedorismo passa por um processo de inclusão nas 
grades curriculares, principalmente, nos países da Europa e 
América Latina, após discussões propostas pelo Projeto 
Regional de Educação para a América Latina e o Caribe - 
PRELAC (BASSAN et al., 2022). 

A UNESCO (1998) apresentou os quatro pilares da 
educação, quais sejam: aprender a conhecer; aprender a ser; 
aprender a fazer; aprender a viver juntos. O PRELAC, por 
meio da sua revista, ano 1, n. 0, 2004, aponta o quinto pilar da 
educação: aprender a empreender (BASSAN, et al., 2022). 

Dessa maneira, o presente estudo se propõe a analisar 
as características do atual sistema de ensino, de forma 
comparativa à proposta de educação empreendedora. Para 
tanto, esse estudo se concentra na pesquisa bibliográfica, bem 
como na abordagem qualitativa, sob uma perspectiva 


interpretativa. 


Uma Necessidade Educacional 


O mercado de trabalho e suas especificidades 
demandam profissionais com competências para lidar com 
complexidades que envolvem um número expressivo de 
fatores micro e macroambientais, os quais as organizações 
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estão submetidas. O perfil profissional passa por constantes 
adequações, visando atender as demandas decorrentes da 
globalização, concorrência mercadológica, necessidade de 
personalização de serviços e/ou produtos, retenção e 
fidelização de clientes. 

De acordo Assis (1994), o perfil profissional se alicerça 
em três grupos de habilidades, quais sejam: 


1. Cognitivas, sendo desenvolvidas mediante o processo de 
educação formal: raciocínio lógico e abstrato, capacidade de 
compreensão e resolução de problemas, criatividade, 
julgamento crítico e conhecimentos gerais; 

2. Técnicas especializadas: conhecimentos em informática, 
línguas estrangerias, operações de equipamentos e processos 
de trabalho; 

3. Comportamentais e atitudinais: cooperação, iniciativa, 
empreendedorismo, motivação, responsabilidade, 
participação, disciplina, ética interesse contínuo em 
aprendizagem. 


Bressan [s.d.] pondera que, atualmente, o mercado de 
trabalho se dedica a identificar profissionais considerando as 
seguintes características: capacidade para solucionar 
problemas, ética empresarial, liderança, diplomacia, 
persistência, capacidade de negociação, conhecimentos 
técnicos e diversos comprometimento, protagonismo, 
propósito e paixão pelo que faz, flexibilidade, inovação e 
criatividade, atenção a novas formas de trabalho, facilidade de 
comunicação, vivências fora do ambiente profissional, 
pensamento orientado por dados, designer mindset, colaboração 
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remota, conhecimento intercultural, competência em 
tecnologia, transdisciplinaridade, especialização. 

Nesse sentido, Minatel (2019) elenca dez 
características comportamentais que, se estimuladas desde a 
infância, por meio da Educação Empreendedora, contribuem 
para a formação integral do indivíduo, quais sejam: 


- Estabelecimento | de | metas: demanda 
autoconhecimento e contribui para a tomada de 
decisão. 


- Planejamento e monitoramento sistemático: 
relacionado ao caminho a ser percorrido para o 
alcance de metas e objetivos estabelecidos, bem 
como acompanhamentos dos resultados, mediante 
revisão e readequação dos processos. 

- Busca de informações: identificação e análise 
informações úteis e relevantes, destinadas ao 
cumprimento de metas. 

- Busca de oportunidade e iniciativa: uso da 
criatividade e inovação para obter um pensamento 
diferenciado, no que diz respeito a resolutividade de 
problemas. - Se trata de aplicar, os recursos e as 
ferramentas disponíveis, em situações distintas e 
obter resultados diferentes e exclusivos. 

- Exigência de qualidade e eficiência: destina-se a 
maximização dos resultados, através de economia de 
recursos e otimização de processos. Diz respeito à 
melhoria contínua na execução das atividades. 

- Correr riscos calculados: Uso de agilidade, cautela 
e coragem. Agilidade em prever riscos de situações 
diversas, cautela na análise destes, objetivando sua 
minimização e coragem de enfrentamento, em 
situações de oportunidades. 

- Persistência: Capacidade de perseverar frente a 
adversidades, desafios, frustrações e dificuldades. 
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Independentemente, de intercorrências persegue as 
metas e os objetivos planejados, a fim de alcançar o 
resultado almejado. 

- Comprometimento: Trata-se do cumprimento do 
acordo firmado. Sendo impossível, busca o diálogo 
como forma de resolutividade, bem como assume as 
responsabilidades pertinentes, mesmo que venha a 
comprometer a lucratividade almejada. 

- Persuasão e rede de contato: Trata-se de, identificar 
e se inserir, em uma rede de contatos com objetivos 
similares, de forma descobrir potencialidades e 
oportunidades. Para tanto, faz uso da comunicação 
na atração de seguidores, das suas ideias e 
propósitos, a fim de maximizar a zona de atuação e 
resultados. 

- Independência e autoconfiança: Segurança na 
busca de objetivos e tomada de decisões. Todavia, 
possui capacidade analítica de considerar, avaliações 
e argumentos, coerentes apresentados. Ações 
desprendidas de afirmações e aprovações alheias. 


A Educação Empreendedora apresenta resultados de 
excelência caso seja inserida na grade curricular da Educação 
Básica, desde a Educação Infantil. Isso porque, segundo 
descobertas da neuroeducação, nos primeiros sete anos de vida 
ocorre a formação da base dos sentimentos, comportamentos e 
pensamentos. 

Assim, a capacidade de resultados de excelência na 
vida adulta são, diretamente proporcionais, à variedade de 
situações vivenciadas até os sete anos. Nesse sentido, mediante 
o uso de recursos metodológicos, tem-se a Educação 


Empreendedora como mecanismo de amplificação de recursos 
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internos, visando melhores resultados, no que tange 
circunstâncias inerentes às vivências humanas (MINATEL, 
2019). 

O cérebro constitui-se por neurônios de diversos tipos 
e especializações, sendo que elimina os não estimulados, por 
meio da poda neuronal, objetivando ceder espaço àqueles em 
uso. Ou seja, a maturação do cérebro segue a regra de usar o 
neurônio ou descartá-lo. Por esse motivo, as crianças possuem 
maior facilidade à aprendizagem. 

Então, sendo os comportamentos empreendedores 
passíveis de aprendizagem, o seu início precoce predispõe 
melhores resultados futuros. Quando o processo de 
aprendizagem não se dá no início da vida, maiores serão as 
dificuldades quando do desenvolvimento de características 
empreendedoras. Isso compromete por exemplo, o 
estabelecimento de metas, persistência, comprometimento, 
independência e autoconfiança, ao longo da vida adulta do 
indivíduo (MINATEL, 2019). 

Portanto, a Educação 'Empreendedora se 
desenvolvida desde o início da vida, contribui para a formação 
integral do indivíduo, porém se ofertada tardiamente, acarreta 
na limitação de oportunidades e possibilidades. 


Considerações Finais 


Conclui-se que as organizações demandam 
habilidades não desenvolvidas na Educação Básica. Por esse 
motivo, os egressos da Educação Básica enfrentam diversos 


A 


desafios, no que diz respeito à empregabilidade. A 


= 42 


Organização Internacional do Trabalho - OIT (2019) elenca os 
desafios enfrentados pelos jovens (15 a 29 anos), quanto ao 
mercado de trabalho no Brasil, quais sejam: informalidade, 
baixa remuneração, alto índice de rotatividade, precarização 
da relação de trabalho e dificuldade de conciliação entre 
estudos, responsabilidades familiares e trabalho. 

Ainda, esclarece que o desemprego entre os jovens é, 
aproximadamente, três vezes maior que o entre adultos. Nota- 
se a importância de melhoria, em termos de formação para a 
inserção no mercado de trabalho. 

Diante disso, considerando o atual sistema 
educacional brasileiro e sua ineficiência e ineficácia quanto ao 
desenvolvimento integral dos educandos, acentua-se a 
necessidade da inserção da disciplina de Educação 
Empreendedora desde a Educação Infantil. Educar, desde a 
primeira infância, os comportamentos empreendedores é 
menos oneroso para o poder público, bem como apresenta 
resultados mais ágeis e eficazes (MINATEL, 2019). 

Dados revelam que o retorno de cada dólar investido 
na Educação Infantil, consiste em dezessete dólares em 
benefícios para sociedade. O ensino, em nenhuma outra fase 
da Educação Básica, gera um retorno tão significativo. Ou seja, 
o investimento na Educação Infantil se figura como fator de 
prevenção de mazelas sociais e desenvolvimento de 
habilidades consistentes, para os pais, sociedade e país. 

Dessa forma, a implementação da Educação 
Empreendedora, ao longo da trajetória estudantil do 
educando, se ofertada desde a Educação Infantil, o capacita 
para os desafios da vida adulta, ampliando suas 
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possibilidades; desenvolve habilidades e competências 
concernentes às exigências do mercado de trabalho; se figura 
como uma ferramenta eficaz de combate ao desemprego e 
contribui para o desenvolvimento sustentável da sociedade. 
Ressalta-se que, mediante a contribuição da neuroeducação, os 
resultados de excelência provenientes da Educação 
Empreendedora, demandam aprendizagem desde primeira 
infância. 

Esclarece-se que os objetivos propostos foram 
alcançados e este estudo contribui para análises pertinentes 
sobre o tema. A respeito disso a pesquisa evidenciou a 
insuficiência de estudos que versem sobre a Educação 
Empreendedora, desde a Educação Infantil. Assim, há 
necessidade de construir espaços que possibilitem o 
aprofundamento de discussões sobre o assunto no intuito de 
ofertar uma educação integral aos educandos. 


Referências 


ALMEIDA, A. R. Becker, T. M., & Santos, B. H. (2019). 
Educação empreendedora e suas abordagens na Educação 
Básica. In: P. Fossatti & H. S. Jung (Orgs.) Governança 
Educacional na Educação Básica e superior ibero-americana (p. 
125-141). Canoas, RS: Ed. Unilasalle. 


ASSIS, M. (1994). A educação e a formação profissional na 
encruzilhada das velhas e novas tecnologias. In C. J. Ferretti, 
D. M. L. Zibas, F. R. Madeira & M. L. P. B. Franco (Orgs.). 
Futuras, Novas tecnologias, trabalho e educação: um debate 
multidisciplinar (p. 189-203). Petrópolis: Vozes. 


- 44 — 


BASSAN, D. S.; SANTOS, F. V.; SCHWAN, S. L.; MALAGRI, 
C. A. N. Empreendedorismo e educação: possibilidades, 
avanços e objeções. 2022. Disponível em: 
https://publicacoeseventos.unijui.edu.br /index.php /slaedr/a 
rticle/view/22859. Data de acesso: 01 de julho de 2023. 
BRASIL. Ministério da Educação. (2018). Base Nacional 
Comum Curricular, “RESOLUÇÃO Nº 4 DE 17 DE 
DEZEMBRO DE 2018”. Diário Oficial da União, Brasília, DF, 
18 dez. 2018. 


BRASIL. Lei de diretrizes e bases da educação nacional. Lei nº 
9394, de 20 de dezembro de 1996. Florianópolis: Sindicato das 
Escolas Particulares de Santa Catarina, 1996. 


BRASIL. Plano Nacional de Educação - PNE. Lei n. 13.005, de 
25 de junho de 2014. Diário Oficial da União, Brasília, DF, 26 
jun 2014. 


BRESSAN, C. Perfil do profissional atual: 24 características 
que você precisa saber. Disponível em: 
https://blog.ipog.edu.br / gestao-e-negocios/ perfil-do- 
profissional-atual/. Data de acesso: 18 de setembro de 2023. 


BRIQUEZ, L. O empreendedorismo na Educação Básica como 
força motivadora no desenvolvimento do protagonismo e de 
demais competências técnicas e comportamentais. Disponível 
em: 

https:/ /revistamultidisciplinar.com/index.php/oj/article/vie 
w/124. 2022. Data de acesso: 15 de julho de 2023. 


CORREA, L. S. Pedagogia empreendedora: um novo olhar 
para a educação infantil. 2017. Disponível em: 
https://wwwrepositorio.ufpa.br /jspui/handle/2011/14312. 
Data de acesso: 19 de julho de 2023. 


- 45 — 


CUNHA, R. A. N. A universidade na formação de 
empreendedores: a percepção prática dos alunos de 
graduação. In: Encontro Nacional da Associação Nacional de 
Pós-Graduação e Pesquisa em Administração, 28, Curitiba. 
Anais... Curitiba: ENANPAD, 2008. 


DOLABELA, F. Pedagogia empreendedora. São Paulo: 
Cultura, 2003. 


DOLABELA, F. Oficina do Empreendedor: A metodologia de 
ensino que ajuda a transformar conhecimento em riqueza. Rio 
de Janeiro: Sextante, 2008. 


DOLABELA, F. FILION, J. L. Fazendo revolução no Brasil: a 
introdução da pedagogia empreendedora nos estágios iniciais 
da educação. 2013. Disponível em: 
https://wwwregepe.org.br/regepe/article/view/137/84. 
Data de acesso: 18 de julho de 2023. 


DORNELAS, J. €. A. Empreendedorismo: transformando 
ideias em negócios. 5. ed. Rio de Janeiro: LTC, 2015. 


EBOLI, M. Educação corporativa no Brasil: mitos e verdades. 
4. ed. São Paulo: Gente. 2004. 


FARIAS A. P.5S. O ensino do empreendedorismo na educação 
básica representa um novo paradigma? 2018. Disponível em: 
https://www researchgate.net/publication/328377/519 O ens 
ino do empreendedorismo na educacao basica representa u 
m novo paradigma. Data de acesso: 18 de julho de 2023. 


FREIRE, D. A. L. (2011). O Jovem e o Empreendedorismo no 


Brasil: oportunidade ou necessidade? Revista Gestão E 
Desenvolvimento, 8(1). Disponível 


= 46- 


emhttps://www.redalyc.org/articulo.0a?id=514252219007. 
Data de acesso: 10 de julho de 2023. 


FREIRE, P. A Importância do ato de ler. 27. ed. São Paulo: 
Cortez, 1992. 


GOMES, M. S. Educação empreendedora como política 
pública de desenvolvimento: um estudo do Projeto Jovens 
Empreendedores Primeiros Passos (JEPP). Escola Superior de 
Ciências da Santa Casa de Misericórdia em Vitória, 
EMESCAM, 2017. 


HENRIQUE, D. C.; CUNHA, S. K. Práticas didático- 
pedagógicas no ensino de empreendedorismo em cursos de 
graduação e pós-graduação nacionais e internacionais. 
Revista de Administração Mackenzie, v. 9, n. 5, p. 112-136, 
2008. 


HENRY, C.; HILL, F.; LEITH, C. Entrepreneurship education 
and training: can entrepreneurship betaught? part 1. 
Education + Training, v. 47, n. 2, p. 98-111, 2005. 


KATZ, J. A. The chronology and intellectual trajectory of 
American entrepreneurship education 1876-1999. Journal of 
Business Venturing, New York, v. 1, n. 2, 2008. 


LIBERATO, A. €. T. Empreendedorismo na escola pública: 
despertando competências, promovendo esperança! Brasília: 
Sebrae, 2007. Disponível em: 
https: //bibliotecas.sebrae.com.br/chronus/ ARQUIVOS CHR 
ONUS/bds/bds.nsf/3CBF34B0D06A6941832572B1006F3722/$ 
File/N'T00035112.pdf. Data de acesso: 30 de junho de 2023. 


MINATEL, I. Crianças sem limites: educação empreendedora 
na primeira infância. Barueri, SP: Novo Século Editora, 2019. 


-47— 


MINERVINO, D. S. D. T. Empreendedorismo e educação: o 
uso da pedagogia empreendedora na formação do técnico em 
agropecuária da escola família agrícola do Pacuí - 
Macapá/AP. 2014. 70 f. Dissertação (Mestrado em Educação 
Agrícola) - Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro, 
Seropédica, 2014. 


NECK, H. M. et al. Teaching entrepreneurship: A practice- 
based approach. Cheltenham, UK: Edward Elgar, 2014. 


OLIVEIRA, D. P. R. Empreendedorismo: vocação, capacitação 
e atuação. São Paulo: Atlas, 2014. 


OLIVEIRA, Marcos. Vereador quer incluir o ensino de 
Empreendedorismo nas Escolas Públicas. Paracatu, 2019. 
Disponível em: Vereador quer incluir o ensino de 
Empreendedorismo nas Escolas Públicas - Notícias - 
PARACATU.NET . Data de acesso: 30 de junho de 2023. 


PREVIDELLI, J. J Empreendedorismo e educação 
empreendedora. Maringá: UniCorpori, 2008. 


SAES, D. X; PITA, F. H. S. Empreendedorismo no ensino 
superior: uma abordagem teórica. Maringá Management: 
Revista de Ciências Empresariais, v. 4, n. 2, p. 33-41, 2007. 


SANTOS, R. G. BEHRENS, M. A. A aprendizagem 
colaborativa e as inteligências múltiplas. In: CONGRESSO 
DE EDUCAÇÃO DA PUCPR, 6, 2006. Anais... Curitiba: 2006. 


SAROBA, C. B. A criança como protagonista de 
transformação na escola: a educação empreendedora em 
questão. 2014. Disponível em: http://delphos- 
gp.com/primus vitam/primus 7/camila.pdf. Data de acesso: 
19 de julho de 2023. 


= 48- 


SCHMIDT, S.; BOHNENBERGER, M. C. A efetividade das 
ações para promover o empreendedorismo: o caso da 
FEEVALE. REAd Revista Eletrônica de Administração, v. 14, n. 
1, p. 1-27, 2008. 


SELA, V. M.; SELA, F. E. R; FRANZINI, D. Q. Ensino do 
empreendedorismo na educação básica, voltado para o 
desenvolvimento econômico e social sustentável: um estudo 
sobre a metodologia “Pedagogia Empreendedora” de Fernando 
Dolabela. In: ENCONTRO DA ASSOCIAÇÃO NACIONAL 
DOS PROGRAMAS DE PÓS-GRADUAÇÃO EM 
ADMINISTRAÇÃO, 30, 2006. Anais... Salvador: ANPAD, 2006. 


SOARES, J. F. Qualidade e equidade na educação básica 
brasileira: fatos e possibilidades. In: BROCK, C.;; 
SCHWARTZMAN, S. (Org.). Os desafios da educação no 
Brasil. Rio de Janeiro: Nova Fronteira, 2005. 


SOUZA, J. L.; SILVA, A. L.; SOUZA, G. S.; GOLIN, A. L. M. 
(2021). Empreendedorismo Digital Infantil. Encontro 
Internacional De Gestão, Desenvolvimento E Inovação 
(EIGEDIN), 5(1). Disponível: 
https://periodicos.ufms.br /index.php/EIGEDIN/ article /vie 
w/14182. Data de acesso: 10 de julho de 2023. 


TAVARES, C. E. M. et al. Educação empreendedora e a 
geração de novos negócios. Observatório de la Economía 
Latino Americana, n. 188, 2013. 


UNESCO. Uma trajetória para a educação para todos. Revista 
PRELAC. Ano 1, n. 0, 2004. Santiago do Chile. Disponível em: 
https:/ /unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000137293 por. 
Data de acesso: 17 de julho de 2023. 


= 49 


VIEIRA, S. F. A. et al. Ensino de empreendedorismo em 
cursos de administração: um levantamento da realidade 
brasileira. Revista de Administração FACES Journal, v. 12, n. 2, 
p. 93-114, 2013. 


- 50- 


Capitulo 2 


Educação infantil e a 
consolidação dos processos 
de aprendizagem 


Marta Aparecida Soares 
Sílvia Danizete Pereira Barbosa 


Introdução 


A 


Considerando que a educação é essencial para o 
desenvolvimento do ser humano e esta se inicia logo nos 


A 


primeiros anos de vida e a escola é o espaço onde esse 
processo acontece, é necessário que as instituições possam 
gerar condições que a aprendizagem aconteça de maneira 
contínua, e que os conhecimentos adquiridos nos primeiros 
anos de vida sejam consolidados e impactam positivamente no 
desenvolvimento da criança. 

É na educação infantil que se inicia todo o processo de 
aprendizagem. Esta etapa é importante para que a criança 
aprenda a se relacionar e conviver em sociedade e desenvolva 
habilidades fundamentais como capacidades intelectuais, 
cognitivas e motoras para que a aprendizagem ocorra nesse 
estágio da vida da criança é necessário que haja um ambiente 
onde exista a afetividade e cuidado, em que a criança sinta-se 


segura, acolhida e protegida por todos envolvidos. 
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Para orientar o desenvolvimento deste estudo tivemos 
como questão norteadora a seguinte pergunta: “Como a 
educação infantil pode contribuir na consolidação dos processos de 
aprendizagem e na permanência dos alunos na escola nos anos 
posteriores?” 

Na intenção de chegarmos a uma síntese satisfatória 
construímos como objetivos específicos: i) caracterizar como se 
dá a educação infantil no Brasil; ii) elucidar habilidades e 
competências trabalhadas com alunos nos anos iniciais de 
escolarização; iii) discorrer sobre o papel da escola e da família 
no processo escolar e; iv) discutir sobre os impactos da 
Educação Infantil nos Anos Posteriores. 

Tomando como premissa que a educação infantil 
desempenha um papel crucial na formação das crianças este 
trabalho justifica-se pela necessidade de se compreender a 
importância dessa etapa e as ações necessárias para que ela 
seja efetivamente proveitosa para consolidação das 
aprendizagens nos anos escolares posteriores. 

Metodologicamente esta pesquisa se classifica como 
bibliográfica e descritiva, pautando-se numa análise de dados 
que permeia reflexões sobre estudos já realizados sobre a 
temática e que viabilizaram a construção dos conhecimentos 
necessários para se redigir as considerações finais. 


A Educação Infantil no Brasil 


O presente trabalho propõe compreender a história da 
educação infantil, analisar as políticas públicas e a legislação 
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que regulamenta todo o processo relacionado ao direito da 
criança de O a 6 anos aos processos de escolarização. 

Segundo Paschoal e Machado (2019) a educação 
infantil começou no Brasil de maneira assistencialista 
principalmente em creches e orfanatos. Como a base da 
sociedade era patriarcal, essas instituições tinham como 
objetivo solucionar um problema dos homens que não 
assumiam a paternidade e viabilizar uma forma de auxílio a 
mães solteiras, viúvas e mulheres que precisavam trabalhar 
fora. 

Além disso, havia um alto número de mortalidade 
infantil, devido a desnutrição e condições precárias de vida 
que impulsionaram alguns setores da sociedade (como a igreja, 
os empresários e educadores) a pensarem esses espaços como 
um ambiente de cuidado, justamente para reduzir a 
mortalidade, entretanto, naquela época não havia o intuito de 
educar, sendo esses lugares designados como um lugar onde a 
criança era deixada. 

A partir da industrialização do país e com o 
fortalecimento dos movimentos operários estes passaram a 
reivindicar melhores condições de trabalho e dentre essas 
reivindicações estava a criação de instituições de ensino para 
suas crianças. 

Alguns empresários passaram a entender que 
precisavam não só controlar o ambiente interno de suas 
fábricas, mas também, o ambiente externo. Além disso, 
passaram a compreender que ter mães felizes e 
despreocupadas com seus filhos melhoraria a produtividade 
dessas colaboradoras (PASCHOAL; MACHADO, 2009). 
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Ao longo dos anos os poucos direitos foram 
conquistados com muita luta, e segundo Haddad (1993) os 
movimentos feministas foram fundamentais nesse sentido, 
especialmente devido à inserção cada vez maior da mulher no 
mercado de trabalho, uma das pautas feministas era a defesa 
de que toda mulher tem direitos iguais independente de sua 
posição econômica e o resultado dessa luta foi o aumento das 
instituições de cuidado à criança. 


Essas instituições ganharam enfoque diferente, passando a 
ser reivindicadas como um direito de todas as mulheres 
trabalhadoras e era baseado no movimento da teoria da 
privação cultural. Essa teoria, defendida tanto nos Estados 
Unidos na década de sessenta como no Brasil já em meados 
de 1970, considerava que o atendimento à criança pequena 
fora do lar possibilitaria a superação da precárias condições 
sociais a que ela estava sujeita. Era a defesa de uma 
educação compensatória (PASCHOAL; MACHADO, 
2009, p. 7). 


O teórico Kramer (1995) discute que nessa época 
havia uma ideia de que as crianças menos favorecidas e de 
classes sociais economicamente menos abastadas eram 
consideradas carentes, deficientes e inferiores às outras e por 
isso as instituições ofereciam a possibilidade de uma 
homogeneização no intuito de compensar tais carências. 

Enquanto as escolas públicas enfatizavam reduzir 
desigualdades e tinham como objetivo controlar a mortalidade 
infantil oferecendo cuidado e alimentos, as escolas particulares 
funcionavam com parte do turno com enfoque pedagógico de 
preparar a criança para o ensino regular. 
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Segundo Paschoal e Machado (2019) até a década de 
70 houve pouca regulamentação em relação à educação básica 
no Brasil porém na década seguinte vários setores da 
sociedade como organizações não governamentais, 
pesquisadores, população e outros se mobilizaram com o 
propósito de convencer o governo de que a criança tem o 
direito a uma educação de qualidade desde a primeira infância 
e foi só com a carta constitucional de 1988 que esse direto foi 
adquirido. 

A Constituição Federal de 1988 iniciou uma nova 
história ao reconhecer a criança como cidadã, contemplando o 
direito das crianças pequenas à educação como dever do 
Estado, bem como garantindo o atendimento em creches e pré- 
escolas às crianças de O a 5 anos. Conforme artigos 205 e 208, 
parágrafo IV, da Constituição Federal: 


Art. 205. A educação, direito de todos e dever do Estado e 
da família, será promovida e incentivada com a colaboração 
da sociedade, visando ao pleno desenvolvimento da pessoa, 
seu preparo para o exercício da cidadania e sua qualificação 
para o trabalho. 

Art. 208. O dever do Estado com a Educação será efetivado 
mediante a garantia de: 

IV - atendimento em creche e pré-escola às crianças de O a 6 
anos de idade (BRASIL, 1988). 


Outro marco importante foi a Lei nº 8.069/1990 - 
Estatuto da Criança e do Adolescente (ECA) que reconhece a 
criança como sujeito de direitos e reafirma a contribuição da 
educação no desenvolvimento integral da pessoa e na 
conquista da cidadania. Segundo artigo 53 do ECA. 
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Art. 53. A criança e o adolescente têm direito à educação, 
visando ao pleno desenvolvimento de sua pessoa, preparo 
para o exercício da cidadania e qualificação para o trabalho, 
assegurando-se-lhes: 

1 - igualdade de condições para o acesso e permanência na 
escola; 

II - direito de ser respeitado por seus educadores; 

HI - direito de contestar critérios avaliativos, podendo 
recorrer às instâncias escolares superiores; 

IV - direito de organização e participação em entidades 
estudantis; 

V - acesso à escola pública e gratuita próxima de sua 
residência (BRASIL, 1990). 


Segundo Ferreira (2000) essa lei foi mais que um 
instrumento jurídico, pois instaurou um mecanismo de 
fiscalização das políticas públicas voltadas às crianças a fim de 
impedir desmandos, desvios de verbas e violação aos direitos 
das crianças. Serviu ainda para mudar o olhar sobre a infância 
e reconhecer o direito a educação, ao afeto, ao brincar e ao 
sonhar. 

A Lei de Diretrizes e Bases da Educação Nacional de 
1996 foi também fundamental, pois institui a Educação 
Infantil, definindo-a como primeira etapa da Educação Básica, 
e que como sua finalidade o desenvolvimento integral da 
criança de zero a seis anos de idade, conforme seu artigo 22 e 
29, in verbis: 


Art. 22. A educação básica tem por finalidades desenvolver 
o educando, assegurar-lhe a formação comum indispensável 
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para o exercício da cidadania e fornecer-lhe meios para 
progredir no trabalho e em estudos posteriores. 

Art. 29. A educação infantil, primeira etapa da educação 
básica, tem como finalidade o desenvolvimento integral da 
criança até seis anos de idade, em seus aspectos físico, 
psicológico, intelectual e social, completando a ação da 
família e da comunidade (BRASIL, 1996). 


Podemos observar que houve um avanço muito 
significativo no que diz respeito aos direitos das crianças 
pequenas, a educação básica passa a ser considera uma etapa 
fundamental (mas não obrigatória) do desenvolvimento 
acadêmico, e uma forma de promover bem estar físico, motor, 
social, intelectual além de uma forma de ampliar as vivências 
da criança. 


O Papel da Família e da Escola na Educação 


Antes de abordar o papel da família nos processos de 
escolarização das crianças é preciso primeiro compreender o 
conceito de família. 

Para Costa e Silva (2019) o conceito de família envolve 
uma complexa gama de interações com aspectos cognitivos, 
sociais, e culturais, não podendo ser definida a partir de laços 
de consanguinidade, mas sim, a partir das interações e relações 
das pessoas. 

Atualmente há uma diversidade de famílias no que 
tange uma multiplicidade de aspectos como cultura, 
orientação sexual, composições, entre outras, e isso vai muito 
além do que consideramos como tradicional no passado, pois 
ao longo do tempo o conceito de família foi se transformando. 
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A família é considerada a primeira e mais importante 
instituição da sociedade, o ambiente familiar é fonte de valores 
éticos, morais e culturais, portanto o desenvolvimento da 
criança é influenciado pelas relações familiares, espera-se, 
portanto que esta ofereça modelos de comportamento próprios 
ao convívio em sociedade (KAUFUSS, SILVA, 2020) 

Bronfenbrenner (1999) considera que a família é o 
lugar de refúgio do educando, é onde ele tem segurança, afeto 
e força para buscar direitos. É nesse espaço que serão 
construídos os primeiros aprendizados sociais que serão 
reproduzidos no ambiente escolar, levando-nos a inferir que a 
família afeta diretamente a escola e vice-versa. 

No contexto educacional, a família exerce um papel 
importante na educação formal e não formal. A família e a 
escola são ferramentas indispensáveis no desenvolvimento 
social, emocional, cultural e cognitivo da criança, ao mesmo 
tempo são transmissores de conhecimentos e valores culturais 
(COSTA; SILVA, 2019). 

O Estatuto da Criança e do Adolescente no artigo 19 
explicita que se constitui como direito da criança e do 
adolescente ser “criado e educado no seio de sua família e, 
excepcionalmente, em família substituta, assegurada a convivência 
familiar e comunitária, em ambiente que garanta seu 
desenvolvimento integral” (BRASIL, 1990). 

Sendo assim a família tem o dever de promover o 
sujeito que irá conviver em sociedade. Para Wagner et al (1999) 
é no ambiente familiar que a criança aprenderá a resolver 


conflitos, administrar suas emoções e expressar sentimentos. 
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Dessa forma, a família executa a tarefa importante no 
desenvolvimento da criança, ao mesmo tempo em que a escola 
é um lugar inesgotável de conhecimento e cultura. 


Na escola, os conteúdos curriculares asseguram a instrução 
e apreensão de conhecimentos, havendo uma preocupação 
central com o processo ensino-aprendizagem. Já, na família, 
os objetivos, conteúdos e métodos se diferenciam, 
fomentando o processo de socialização, a proteção, as 
condições básicas de sobrevivência e o desenvolvimento de 
seus membros no plano social, cognitivo e afetivo 
(POLONIA; DESSEN, 2005, p. 22). 


De acordo com Costa e Silva (2019) a interação escola 
e família, sobretudo no que tange a educação infantil, sempre 
foi desafiadora, pois os pais de maneira geral enxergam a 
escola como um lugar onde os filhos passam o tempo 
enquanto estes trabalham, não tendo a percepção da função 
educativa da escola nessa fase. 

Por outro lado é papel da escola criar mecanismos de 
aproximação dos pais e responsáveis a fim de potencializar o 
impacto educativo na vida das crianças. A partir do 
envolvimento dos responsáveis na vida escolar a criança 
passará a se sentir ainda mais segura e livre já que seus 
principais referenciais estão presentes e demonstram se 
importar com o que é desenvolvido na escola. 

Luria (1988) diz que ao copiar o comportamento da 
mãe e do irmão a criança reconstrói seu próprio processo de 
escrita envolvendo aspectos afetivos dessa atividade, e esse é 
um ótimo exemplo de como o ambiente familiar afeta o 


ambiente escolar. Sendo assim: 
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O papel desenvolvido pela escola deve ser compartilhado 
pela família, que também possui papéis fundamentais na 
educação da criança. A escola e a família compartilham 
funções sociais, políticas e educacionais, na medida em que 
contribuem e influenciam na formação do cidadão, embora 
na família haja, predominantemente uma educação 
informal e na escola o conhecimento é mais sistematizado 
para alcançar e acompanhar o desenvolvimento das crianças 
(COSTA; SILVA, 2019, p. 10) 


Quando pensamos na educação infantil como está não 
é obrigatória a presença e participação dos pais se faz ainda 
mais importante já que é a partida da influência, incentivo que 
a criança despertará interesse em continuar aprendendo e 
estudando, ao mesmo tempo a escola pode e deve criar 
mecanismos de aproximação entre os pais e a escola. 


Habilidades e Competências Desenvolvidas na 
Educação Infantil 


Para Rowell e Azevedo (2010) competência é 
capacidade de mobilizar recursos cognitivos para enfrentar um 
determinado tipo de situações, uma ação portanto 
contextualizada inserida em espaço e tempo únicos. De acordo 
com o Conselho Nacional de Educação (CNE), uma 
competência não fica restrita ao âmbito do conhecer porque 
pressupõe ação em uma determinada situação, implicando em 
decisões e reações que mobilizem conhecimentos, informações 
e hábitos para decisões tanto em situações previstas quanto 


imprevistas. 
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Ao pensar o aluno como um ser globalizado, 
competitivo e pleno de diversidades Rowell e Azevedo (2010) 
destacam que é necessário o desenvolvimento de ao menos 
cinco competências que são: resolver problemas de forma 
viável e eficaz; utilizar adequadamente diversas linguagens 
humanas, sejam verbais (em nível oral e/ou escrito), sejam 
dados, 


fenômenos; usar adequadamente a informação acumulada; e 


não-verbais; avaliar criticamente situações e 


atuar em grupo. 


Os significados destas competências podem ser 


melhor entendidos na tabela 1: 


Tabela 1: As Competências Múltiplas 


Competências múltiplas 


Competência 


Significado 


Resolver problemas de 
forma viável e eficaz 


Z 


E a capacidade de identificar 
situações problema, compreendê- 
lo, acessar conhecimento e 
mobilizar esse a fim de propor uma 
solução. 


Utilizar 
adequadamente 
diversas linguagens 
humanas 


É a capacidade de interagir com 
outros seres e com o conhecimento 
a fim de utilizá-la em todos os 
contextos. 


Avaliar criticamente 
dados, situações e 
fenômenos 


E a capacidade de em diversos 
contextos diante de informações 
recebidas fazer escolhas assertivas. 


Usar adequadamente 
informação acumulada 


É a capacidade de acessar o 
conhecimento aprendido 
previamente de maneira útil aos 
seus objetivos (especialmente nas 
competências citadas 
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anteriormente 


Atuar em Grupo É condição fundamental do viver 
em sociedade, é utilizar o outro 
para ajudar e ser ajudado. 


Fonte: Rowell e Azevedo (2010). 


Conforme exposto a educação infantil deve ir muito 
além da aprendizagem de conteúdo. Na BNCC são previstas a 
seguintes habilidades: conviver, brincar, participar, explorar, 


expressar e conhecer-se. 


Na Educação Infantil, as aprendizagens essenciais 
compreendem tanto comportamentos, habilidades e 
conhecimentos quanto vivências que promovem 
aprendizagem e desenvolvimento nos diversos campos de 
experiências, sempre tomando as interações e a brincadeira 
como eixos estruturantes. Essas aprendizagens, portanto, 
constituem-se como objetivos de aprendizagem e 
desenvolvimento (BRASIL, 2018, p. 46). 


São as habilidades e competências desenvolvidas 
inicialmente na educação infantil que serão a base para toda 
vida escolar do educando, ou seja, nessa fase da vida escolar 
muito mais que cuidar dos pequenos a escola vai influenciar 
toda a história da criança ao estabelecer laços sociais e os 
estímulos necessários para que ela possa se interessar pelo 
aprender. 
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o) 


A tabela 2 nos apresenta os direitos que as crianças 


têm quando inseridas na educação infantil: 


Tabela 2: Direitos de aprendizagem e desenvolvimento na 
Educação Infantil 


DIREITOS DE APRENDIZAGEM E DESENVOLVIMENTO NA EDUCAÇÃO INFANTIL 


Conviver 


Com outras crianças e adultos, em pequenos e grandes grupos, utilizando diferentes linguagens, 
ampliando o conhecimento de si e do outro, o respeito em relação à cultura e às diferenças entre as 
pessoas. 


Brincar 


Cotidianamente de diversas formas, em diferentes espaços e tempos, com diferentes parceiros 
(crianças e adultos), ampliando e diversificando seu acesso a produções culturais, seus 
conhecimentos, sua imaginação, sua criatividade, suas experiências emocionais, corporais, 
sensoriais, expressivas, cognitivas, sociais e relacionais. 


Participar 


Ativamente, com adultos e outras crianças, tanto do planejamento da gestão da escola e das 
atividades propostas pelo educador quanto da realização das atividades da vida cotidiana, tais como 
a escolha das brincadeiras, dos materiais e dos ambientes, desenvolvendo diferentes linguagens e 
elaborando conhecimentos, decidindo e se posicionando. 


Explorar 


Movimentos, gestos, sons, formas, texturas, cores, palavras, emoções, transformações, 
relacionamentos, histórias, objetos, elementos da natureza, na escola e fora dela, ampliando seus 
saberes sobre a cultura, em suas diversas modalidades: as artes, a escrita, a ciência e a tecnologia. 


Expressar 


Conhecer-se 


Como sujeito dialógico, criativo e sensível, suas necessidades, emoções, sentimentos, dúvidas, 
hipóteses, descobertas, opiniões, questionamentos, por meio de diferentes linguagens. 


E construir sua identidade pessoal, social e cultural, constituindo uma imagem positiva de si e de 
seus grupos de pertencimento, nas diversas experiências de cuidados, interações, brincadeiras e 
linguagens vivenciadas na instituição escolar e em seu contexto familiar e comunitário. 


Fonte: https://www.editorapeiropolis.com.br / 


Ainda no que se refere às habilidades e competências 


a se desenvolverem na Educação Infantil é preciso que os 


profissionais se atentem a um processo de transição entre o 


infantil e o fundamental que seja acolhedor e valorize os 
conhecimentos já construídos (PEIRÓPOLIS, s/d). 
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Metodologia 


Este trabalho pode ser classificado como de natureza 
básica e qualitativo, uma vez que visa oferecer um novo olhar 
ao tema aqui exposto e se preocupa “com o aprofundamento da 
compreensão de um grupo social”, a pesquisa será de ordem 
qualitativa (SILVEIRA; CÓRDOVA, 2009, p. 31). 

No que se refere aos objetivos, pode-se dizer que o 
estudo foi exploratório, descritivo, explicativo e crítico- 
analítico, pois, conforme Gil (2002, p. 41), pesquisas 
exploratórias têm o objetivo de proporcionar maior 
familiaridade com o problema, tornando-o mais explícito, 
envolvendo: “(a) levantamento bibliográfico; (b) entrevistas com 
pessoas que tiveram experiências práticas com o problema pesquisado; 
e (c) análise de exemplos que estimulem a compreensão”. Foi 
realizada uma busca na literatura e os trabalhos coletados e 
selecionados, por meio da leitura do resumo e palavras chaves, 
foram organizados por meio de uma leitura sistematizada. 

Classifica-se como descritivo e explicativo por 
intencionar “a descrição das características de determinada 
população”, identificando “os fatores que determinam ou que 
contribuem para a ocorrência dos fenômenos” revelando reflexões 
sobre a importância da Educação Infantil no processo de 
consolidação de aprendizagens nos anos de escolarização 
posteriores (GIL, 2002, p. 41-42). 

Para realizar a análise e construir as conclusões do 
estudo foi utilizado um processo de análise bibliográfica, 
trazendo autores que inter-relacionam a problemática com o 


marco teórico desenvolvido demarcando os possíveis impactos 
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que a educação infantil pode proporcionar no decorrer da vida 
escolar dos educandos. 


Impactos da Educação Infantil nos Anos Escolares 
Posteriores 


A educação infantil é a primeira fase escolar da 
criança e a construção de conhecimentos precisa se apoiar em 
questões subjetivas, de modo que as brincadeiras e a 
ludicidade permeiem os espaços educativos proporcionando 
efetividade na construção de conhecimentos. 

Segundo os estudos realizados por Viana (2019) as 
crianças que iniciam a vida escolar na educação infantil têm 
melhores resultados nas disciplinas de português e matemática 
tanto na quinta série do ensino fundamental como também no 
nono ano. Em se tratando do português em escala utilizada 
para medir proficiência nessa matéria é esperado que um 
aluno no quinto ano esteja no nível quatro e desenvolva as 


seguintes competências: 


Identificar as informações explícita em sinopses e receitas 
culinárias; identificar o assunto principal e os personagens 
em contos e letras musicais; identificar formas de 
representação de medida de tempo em reportagens e 
assuntos comuns a duas reportagens; identificar o efeito de 
humor em piadas; reconhecer sentido de expressão, 
elementos da narrativa e as opiniões em reportagens, 
contos e poemas; reconhecer relação de causa e consequência 
e relação entre pronomes e seus referentes em fábulas, 
poemas, contos e tirinhas; inferir sentido decorrente da 
utilização de sinais de pontuação e sentido de expressões 
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em poemas, fábulas e contos; inferir o efeito de humor em 
tirinhas e em histórias em quadrinhos, dentre outras 
competências (VIANA, 2019, p. 76); 


Já os alunos que frequentaram o ensino infantil ficam 
no nível cinco e além das competências anteriormente 
comentadas eles desenvolvem ainda: 


Identificar o assunto e a opinião em reportagens e contos; 
identificar o assunto comum a cartas e poemas; identificar 
as informações explícitas em letras de músicas e contos; 
reconhecer o assunto em poemas e tirinhas; reconhecer o 
sentido de conjunções e de locuções adverbiais em verbetes, 
lendas e contos; reconhecer a finalidade de reportagens e 
cartazes; reconhecer a relação de causa e consequência, bem 
como, a relação entre o pronome e seu referente em tirinhas, 
contos e reportagens; inferior elementos da narrativa em 
fábulas, contos e cartas; inferir a finalidade e o efeito de 
sentido decorrente do uso da pontuação; inferir a 
informação em poemas, reportagens e cartas; diferenciar a 
opinião de fato em reportagens; interpretar o efeito de 
humor e o sentido da palavra em piadas e em tirinhas 
(VIANA, 2019, p. 77) 


Conforme demonstrado anteriormente, na educação 
infantil são desenvolvidas diversas competências, como 
apontou Rowell e Azevedo (2010) e no estudo de Viana (2019) 
podemos perceber que passar pela educação infantil é 
fundamental para o aprimoramento dessas competências, 
colocando essas crianças à frente de outras que não passaram 
por essa etapa. 

Outro indicador avaliado pelo estudo de Viana (2019) 
foi o efeito da educação infantil nas notas destas matérias 


RB 


(português e matemática) e o resultado a que se chegou foi que 
os alunos que frequentaram o ensino infantil obtêm notas 
21,5% maiores em português e 24,8% maiores em matemática. 
O estudo foi estratificado por regiões do Brasil e mesmo com 
variações, o impacto da educação infantil é sempre positivo 
tanto em desenvolvimento de competências, quanto notas e 
também em frequência, já que esses alunos oriundos da 
educação infantil faltam menos às aulas do que os outros. 

O estudo realizado por Pereira et al (2011) procurou 
demonstrar a relação entre a educação infantil e o 
desenvolvimento de habilidades sociais, e segundo os achados 
destes autores, crianças que frequentam a educação infantil 
desenvolvem mais habilidades sociais e cognitivas se 
comparadas às outras, sobretudo quando se trata habilidades 
fonológicas, de comunicação e de interação social, entretanto 
em relação à habilidade de lidar com estressores não mostrou 
grande diferença necessitando que haja mais estudos. 


No seu conjunto, os resultados apontam para duas direções. 
Em primeiro lugar, reiteram a importância da educação 
infantil na vida escolar das crianças. Eles sugerem que a 
oportunidade de frequentar uma escola de educação infantil 
instrumentaliza o aluno para os desafios da aprendizagem 
formal e que os benefícios podem ter um efeito prolongado 
(PEREIRA et al, 2011, p. 107). 


Conforme publicado no site do Unicef crianças que 
frequentam a educação infantil terão “mais do que o dobro de 
probabilidade de estar bem encaminhadas nas habilidades iniciais de 
letramento e numeramento do que as crianças que perdem o 
aprendizado inicial” (UNICEF, 2019, s/p). Esse processo de 
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aprendizagem inicial mencionado se atrela aos preceitos da 
ludicidade e das brincadeiras. 

Segundo Oliveira (2000) o brincar não significa apenas 
recrear, é muito mais, caracterizando-se como uma das formas 
mais complexas que a criança tem de comunicar-se consigo 
mesma e com o mundo, ou seja, o desenvolvimento acontece 
através de trocas recíprocas que se estabelecem durante toda 
sua vida. Assim, através do brincar a criança pode desenvolver 
capacidades importantes como a atenção, a memória, a 
imitação, a imaginação, ainda propiciando à criança o 
desenvolvimento de áreas da personalidade como afetividade, 
motricidade, inteligência, sociabilidade. 

Brincar é uma importante forma de comunicação, é 
por meio deste ato que a criança pode reproduzir o seu 
cotidiano. O ato de brincar possibilita o processo de 
aprendizagem da criança, pois facilita a construção da reflexão, 
da autonomia e da criatividade, estabelecendo, desta forma, 
uma relação estreita entre jogo e aprendizagem. Neste 
contexto, o brincar na educação infantil proporciona a criança 
estabelecer regras constituídas por si e em grupo, contribuindo 
na integração do indivíduo na sociedade. Deste modo, a 
criança estará resolvendo conflitos e hipóteses de 
conhecimento e ao mesmo tempo, desenvolvendo a 
capacidade de compreender pontos de vista diferentes, de 
fazer-se entender e de demonstrar sua opinião em relação aos 
outros. 

Para Vygotsky (1998) o sujeito se constitui nas 
relações com os outros, por meio de atividades 
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caracteristicamente humanas, que são mediadas por 
ferramentas técnicas e semióticas. 

Nesta perspectiva, a brincadeira infantil assume uma 
posição privilegiada para a análise do processo de constituição 
do sujeito, rompendo com a visão tradicional de que ela é uma 
atividade natural de satisfação de instintos infantis. Nestes 
termos fica evidenciado que é possível haver uma inter-relação 
entre os conhecimentos construídos na educação infantil e a 
aquisição de novos conhecimentos nos anos iniciais do Ensino 


Fundamental. 
Considerações Finais 


Podemos dizer que a educação infantil é o alicerce 
para a consolidação da aprendizagem nos anos posteriores, 
porque é nessa fase que a criança desenvolverá competências e 
habilidades importantes para o futuro escolar, além a criança 
também aprenderá a identificar o mundo, interpretá-lo, 
fortalecer os laços familiares e iniciar suas relações sociais e de 
aprendizado através das experiências vividas nessa fase. 

É relevante que a sociedade assuma o protagonismo 
da formação acadêmica desde a educação básica até os níveis 
superiores da educação, essa pauta deve estar presente nas 
políticas públicas, e sempre em discussão na própria escola, 
entre as famílias e outros contextos, já que é foi só com a 
constituição de 1988 que passou-se a valorizar e considerar o 
acesso à educação um direito de todos. 

Uma necessidade é incluir o espaço escolar como um 


lugar de inclusão social e diversidade cultural a fim de 
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aprimorar o desenvolvimento do educando lidar com a 
construção dos seus saberes e de seus pares. 

Embora existam políticas públicas voltadas para a 
Educação Infantil, ainda há um longo caminho a ser percorrido 
para que elas sejam executadas de forma efetiva. Para que isso 
ocorra, é necessário o compromisso efetivo por parte do 
governo, com a alocação de recursos adequados, a criação de 
infraestrutura pertinente e o desenvolvimento de um sistema 
de gestão eficiente. 

Todas as crianças merecem acesso a uma educação de 
qualidade desde os primeiros anos de vida, 
independentemente de sua origem social ou do local onde 
moram. Além disso, é de suma importância que professores 
que atuam na educação infantil sejam capacitados e 
atualizados sempre dentro do contexto escolar. Esses 
profissionais precisam utilizar as ferramentas e recursos de 
forma adequada, integrando-as às práticas educacionais para 
que as crianças consigam desenvolver habilidades essenciais 
para sua participação na sociedade e no mercado de trabalho 
futuramente. 

Nos estudos selecionados para esse trabalho foi 
demonstrado que a educação gera um impacto muito positivo 
na formação escolar dessas crianças já que em todos os 
indicadores (desempenho escolar, frequência e no uso de 
habilidades sociais) as crianças que frequentaram educação 
obtiveram resultados superiores às crianças que iniciaram os 
estudos tardiamente, dessa forma podemos concluir que a 
educação infantil é muito mais que um espaço onde as crianças 


passam tempo enquanto os pais trabalham mas sim uma fase 
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essencial para evolução do aluno, espaço esse que deve ser 
cada vez mais valorizado e cuidado para que os impactos de 
sua influência continuem sendo cada vez mais positivo para a 


vida acadêmica de nossos educandos. 
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Capitulo 5 


A importância do treinamento 
como ferramenta empresarial 


Paloma Kathllen Souza 
Sílvia Danizete Pereira Barbosa 


Introdução 


Esta pesquisa trata da importância da capacitação dos 
colaboradores nas empresas, buscando ampliar os seus 
conhecimentos referentes às atividades que desenvolvem para 
que possam ampliar suas estratégias e habilidades em um 
processo de melhor compreensão do trabalho e melhorando a 
qualidade nos serviços prestados. A formação é uma atividade 
chave para o sucesso das organizações empresariais 
(CHIAVENATO, 1999, p. 179). 

O desenvolvimento de novas habilidades é um 
processo educacional que aplicado de maneira correta e 
contínua poderá proporcionar excelentes resultados 
empresariais. 

De acordo com Lacombe, (2003, p. 241) empresas que 
buscam qualidade e sucesso, investem em aprendizados e 
formação para seus colaboradores. No decorrer dos projetos de 
treinamento os colaboradores conseguem compreender melhor 
como devem agir nas mais diversas situações e assimilam 
melhor a importância das regras e normas da instituição. 
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O treinamento é uma ferramenta eficaz para a 
melhoria no desempenho dos funcionários de uma 
organização, pois, prepara, desenvolve e qualifica o 
colaborador para exercer com domínio a função que irá ocupar 
ou melhorar o papel que já ocupa dentro da empresa, dessa 
forma beneficia não apenas o funcionário como também a 
organização, que certamente terá mais lucro e produtividade. 

No ambiente corporativo altamente competitivo 
devido ao progresso tecnológico e a globalização as 
organizações buscam se alinhar a novos modelos de 
desenvolvimento do trabalho criando ações e metodologias 
que visem a formação contínua dos colaboradores. Nesse 
contexto, cada vez mais são almejados treinamentos para a 
capacitação e desenvolvimento dos colaboradores. 

Possuindo como tema a importância da utilização de 
treinamentos como ferramenta empresarial para desenvolver e 
capacitar os colaboradores, esta pesquisa busca responder ao 
seguinte questionamento: Quais os possíveis benefícios do 
treinamento e da formação continuada de colaboradores para 
as organizações? 

Diante dessa pergunta o objetivo geral consiste em 
identificar quais os possíveis benefícios do treinamento e da 
formação continuada de colaboradores para as organizações, 
perpassando objetivos específicos que viabilizarão uma 
resposta adequada, como: i) esclarecer conceitualmente 
treinamento e desenvolvimento; ii) delimitar os responsáveis 
pelo treinamento e desenvolvimento; iii) desvelar possíveis 
dificuldades enfrentadas por organizações para estabelecerem 


um plano de treinamento e desenvolvimento; e iv) identificar 
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as possíveis vantagens a serem atingidas com a formação 
continuada de colaboradores. 

No que se refere às justificativas, estas se pautam nas 
premissas de que para um bom desenvolvimento das 
atividades laborais é necessário que o colaborador aprenda 
constantemente, visando a evolução e capacitação contínua, 
desse modo investir na formação dos colaboradores, é de 
extrema importância, pois eles serão os propositores para 
satisfazer as necessidades dos clientes; as metodologias de 
formação oportunizarão aos funcionários, conhecimento, 
domínio em suas habilidades e maior segurança para 
desempenhar suas tarefas, levando a empresa a alcançar os 
seus objetivos. 

Para Chiavenato (2009, p. 389) o treinamento pode ser 
definido como um “processo educacional focado no curto prazo e 
aplicado de maneira sistemática e organizada através do qual as 
pessoas aprendem conhecimentos, habilidades e competências em 
função de objetivos definidos”. 

Através dos processos de aprendizagem e 
desenvolvimento nas organizações pressupõe-se que, além de 
ampliar os conhecimentos de seus colaboradores também será 
possível corrigir alguma falha que possa estar ocorrendo em 
algum setor específico ou em vários deles além de possibilitar 
que eles se sintam mais motivados para desempenharem suas 


tarefas pelo conhecimento obtido. 


Motivação para o trabalho é um estado psicológico de 
disposição, interesse ou vontade de perseguir ou realizar 
uma tarefa ou meta. Dizer que uma pessoa está motivada 
para o trabalho significa dizer que essa pessoa apresenta 


UT 


disposição favorável ou positiva para realizar o trabalho 
(MAXIMINIANO, 2008, p. 233). 


Podendo ser classificada metodologicamente como 
uma pesquisa bibliográfica o referencial teórico perpassa 
conhecimentos referentes aos processos de gestão de pessoas e 
a análise dos dados busca veicular uma discussão sobre as 
possíveis vantagens de se promover treinamentos 
organizacionais. Nas considerações finais são apresentadas 
ponderações sobre treinamento, desenvolvimento e motivação 


como estratégia organizacional. 
Treinamento e Desenvolvimento de Colaboradores 


O treinamento dos colaboradores é a capacitação para 
assumirem e executarem suas funções com qualidade em sua 
jornada de trabalho. É possível dizer que “treinamento é o 
processo educacional focado no curto prazo e aplicado de maneira 
sistemática e organizada através do qual as pessoas aprendem 
conhecimentos, habilidades e competências em função de objetivos 
definidos” (CHIAVENATO, 2009, p. 389). 

Lacombe (2003) define treinamento como qualquer 
atividade que auxilie para tornar uma pessoa mais idônia na 
execução de uma determinada função, contribuindo assim no 
seu desenvolvimento. 

Dessa forma, o treinamento busca formar nos 
colaboradores novos conhecimentos, atitudes e habilidades, 
para que possam ampliar a qualidade e quantidade dos 
serviços prestados as empresas. 


Ao o 


Segundo Marras (2000) o treinamento proporciona 
um estado de mudança nas competências (conhecimentos, 
habilidades e atitudes) de cada trabalhador, pois viabiliza uma 
modificação na bagagem de cada colaborador, tendo como 
objetivo melhorar o desenvolvimento profissional do 
funcionário na empresa na atuação das suas funções além de 
aprimoraras habilidades. O funcionário que é preparado e 
treinado para o desempenho de suas atividades tende a 
executar suas funções com maior assertividade e qualidade, 
gerando assim mais lucro e produtividade para a empresa. 

Corroborando com tais autores Boog (1999) descreve 
que treinamento é uma forma de levar alguém a desenvolver 
atividades que anteriormente ele não era capaz ou até mesmo 
exercer algo que nunca tenha feito, sendo capaz de 
posteriormente repetir os procedimentos sem a assistência de 
quem ensinou. 

O desenvolvimento dos colaboradores, por sua vez, é 
um processo pensado e realizado a longo prazo, com o objetivo 
de que as pessoas adquiram mais conhecimentos e 
competências para executarem suas funções atuais e futuras, 
sempre focado no amadurecimento do profissional. 


Os processos de desenvolvimento de pessoas envolvem as 
atividades de treinamento, desenvolvimento de pessoas e 
desenvolvimento organizacional. Representam | os 
investimentos efetuados nas pessoas pela organização 
(CHIAVENATO, 2004, p. 395). 


Para executar um processo de planejamento de 


desenvolvimento dos colaboradores é necessário o 
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levantamento das necessidades da empresa. Tais 
levantamentos podem ser feitos por profissionais da própria 
empresa ou com suporte externo de profissionais capacitados. 

Esse levantamento pode ser executado através de 
avaliações de desempenhos, reuniões com as equipes, 
questionários sobre as dificuldades encontradas no dia a dia da 
empresa e por observação do gestor da área, que pode 
identificar alguma dificuldade ou melhoria no setor. 

O levantamento das necessidades da empresa deve 


ser feito de forma contínua e constante na organização. 


Além de ser um programa contínuo, pesquisar necessidades 
de treinamento é também uma responsabilidade 
compartilhada entre a área de treinamento e 
desenvolvimento e todas as demais áreas da empresa. Na 
verdade, o Treinamento & desenvolvimento é somente um 
instrumento integrador e catalisador das necessidades 
organizacionais, essas se encontram diretamente ligadas a 
cada área de trabalho da empresa e são, principalmente, de 
domínio dos supervisores imediatos. (MARRAS 2000, p. 
153). 


Algumas perguntas podem servir | como 
direcionamento básico para o desenvolvimento de processos 
de planejamento de capacitação, como por exemplo: 


º Quem será treinado? 

º Quem irá treinar? 

o Por quanto tempo? 

º Qual data? 

. Onde acontecerá o treinamento? 
o Qual o objetivo do treinamento? 
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. Como será mensurado o resultado do 
treinamento? 

De acordo com Lacombe (2003), a capacitação dos 
funcionários é um investimento que as empresas fazem 
pensando nos resultados de médio e longo prazo, pois 
sabemos que toda mudança requer o tempo de adaptação de 
cada colaborador. 

Para CHIAVENATO (1997) existem aspectos 
essenciais para programar um treinamento, como: 


1. Abordagem de uma necessidade específica de cada vez; 

2. Definição clara do objetivo do treinamento; 

3. Divisão do trabalho a ser desenvolvido em módulo, 
pacotes ou ciclos; 

4, Determinação dos conteúdos a serem desenvolvidos; 

5. Escolha dos métodos, levando em conta as tecnologias 
disponíveis; 

6. Definição dos recursos necessários para a implementação 
do treinamento, como tipo de treinador ou instrutor, 
recursos audiovisuais, máquinas, equipamentos ou 
ferramentas necessários, materiais e manuais etc.; 

7. definição do público-alvo, da clientela a ser treinada: a) 
número de pessoas, b) disponibilidade de tempo, c) grau de 
habilidade, conhecimento e tipo de atitudes d) 
características pessoais de comportamento. 

8. Local onde deverá ser efetuado o treinamento, 
considerando-se as alternativas: no cargo, fora do cargo, na 
empresa e fora dela; 

9. Época ou periodicidade do treinamento, considerando-se 
agenda, o horário mais oportuno ou ocasião mais propícia; 
10. Cálculo da relação custo-benefício do programa; 

11. Controle e avaliação dos resultados, considerando-se a 
verificação de pontos críticos que demandem ajustamentos 
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ou modificações no programa para melhorar sua eficácia 
(CHIAVENATO, 1997, p. 46). 


As capacitações aplicadas precisam ser organizadas 
de forma eficiente para o alcance dos resultados e o 
desenvolvimento dos colaboradores precisa acontecer de 
forma continuada e ininterrupta, mesmo quando os resultados 
apresentados forem satisfatórios, a empresa sempre precisa 
buscar melhorias para a boa execução do trabalho. 

Dessa forma através da formação continuada os 
colaboradores sempre estarão atualizados e capacitados para 
desempenharem suas funções. 


Tipos de treinamento e metodologias de aplicabilidade 
organizacional 


Após o levantamento das necessidades da 
organização é hora de definir o melhor tipo de treinamento. 
Existem vários tipos de treinamentos e eles podem ser 
executados de modo interno ou externo, ou seja, os internos 
serão aplicados por um colaborador de dentro da empresa; já 
os externos serão aplicados por uma pessoa de fora da 
empresa. 

Marras (2000) descreve alguns formatos que podem 
ser adotados: 

o Integração: Treinamento com o objetivo de 
ensinar as funções do novo funcionário; 
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o Cursos de reciclagens: Momento em que o 
colaborador pode revisar conteúdos já aprendidos e sanar 
pontuais dúvidas sobre suas funções; 

o Discussão em grupo: Onde o organizador traz 
um tema que será debatido pelos participantes, dando a todos 
a oportunidade de expor e ouvir novas ideias; 

o Palestras: São aplicadas por alguém com 
entendimento aprofundado sobre o tema, que irá repassar esse 
conhecimento para os demais; 

o Dinâmicas: Ocasião em que o instrutor irá 
trazer alguma dinâmica para refletir sobre um determinado 
tema, normalmente usados para aumentar o engajamento dos 
colaboradores. 

o Estudo de casos: O organizador traz uma 
situação especifica para ser analisada e solucionada pelos 
funcionários. 

o Simulações: Momento em que os participantes 
simulam os aprendizados para testar os conhecimentos 
adquiridos. 

A escolha do formato ideal deve ocorrer de acordo 
com o público-alvo que irá receber os treinamentos sempre 
buscando ampliar os conhecimentos dos colaboradores nas 
suas respectivas áreas de atuações e o processo de execução 
precisa ser devidamente programado para ser capaz de suprir 
as necessidades de aprendizagem detectadas pelos gestores da 
organização (MARRAS, 2000). 


O treinamento não pode ser visto pela empresa como uma 
série de cursos e eventos. A expectativa da empresa é que o 
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treinamento possa, identificado com seus objetivos, 
contribuir para melhor capacitação dos empregados, 
visando a um aumento da moral, da eficiência, da eficácia, 
de produtividade e melhoria do ambiente de trabalho e da 
própria empresa (FRANÇA, 2011, p. 88). 


O treinamento pode ser entendido assim como uma 
oportunidade de crescimento e desenvolvimento do 
colaborador e como uma estratégia capaz de viabilizar o 
crescimento organizacional. 


A Administração de Recursos Humanos 


A Administração de Recursos Humanos funciona 
como mola propulsora na organização empresarial e está 
ligada de forma direta às relações de trabalho e aos 
mecanismos de influência no bom desempenho dos 
colaboradores na execução de suas funções. 


Administração de Recursos Humanos é o ramo 
especializado da Ciência da Administração que envolve 
todas as ações que têm como objetivo a integração do 
trabalhador no contexto da organização e o aumento de sua 
produtividade, além do que, se propõe contribuir nas 
políticas e nas estratégias que possam condicionar 
melhorias nas relações de trabalho no ambiente 
organizacional (GIL, 1994, p. 13). 


No processo de Administração de Recursos Humanos, 
o capital humano apresenta-se como foco, visto que são os 
desenvolvedores das ações dentro das empresas, mesmo 
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mediante todas as inovações tecnológicas, as pessoas serão 
sempre o componente primordial da empresa, visto que para 
operacionalizar as máquinas sempre serão necessários os 
componentes do capital humano. 


A administração de recursos humanos consiste no 
planejamento, na organização, no desenvolvimento, na 
coordenação e no controle de técnicos capazes de promover o 
desempenho eficiente do pessoal, ao mesmo tempo em que a 
organização representa o meio que permite às pessoas que 
com ela colaboram alcançar os objetivos individuais 
relacionados direta ou indiretamente com o trabalho 
(CHIAVENATO, 1999, p. 179). 


De acordo com Lacombe (2003) os gerentes de cada 
unidade da empresa são responsáveis pelos resultados tanto 
de sua área quanto pelo desempenho exercido por seus 
subordinados distribuindo tarefas, planejando, controlando e 
avaliando resultados. Com isso podemos concluir que é papel 
dos gestores de recursos humanos atrair, e desenvolver os 
funcionários, para dessa forma terem colaboradores mais 
empenhados e capacitados, desenvolvendo metodologias 
atrativas que estimulem o desejo de desenvolvimento. 


Os administradores eficazes são promovidos ou saem para 
ocupar cargos melhores em outros lugares; os 
administradores ineficazes são rebaixados ou até mesmo 
despedidos. Além disso, de tempos em tempos, a empresa 
pode precisar de mais ou de menos empregados e 
administradores. Assim, o processo de Administração de 
Recursos Humanos é um processo permanente que tenta 
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manter a organização suprida das pessoas certas, nas 
posições certas, na hora certa (STONER, 1994, p. 276). 


Desse modo podemos compreender que o setor de 
recursos humanos possui papel primordial nas instituições, e 
que é parte das funções dos gestores de recursos humanos 
treinar e desenvolver seus colaboradores para assumirem suas 


funções e evoluírem dentro das organizações. 
Metodologia 


O presente trabalho buscou pesquisar a importância 
da formação dos colaboradores nas empresas, apresentando 
definições sobre treinamento e desenvolvimento e como 
consiste administrar recursos humanos nas empresas. Para 
fundamentar a presente pesquisa, foi utilizada pesquisa 
bibliográfica qualitativa. Segundo Andrade (2002) esse tipo de 
pesquisa se preocupa em observar os fatos, registrá-los, 
analisá-los, classificá-los sem a interferência do pesquisador. 

Para Gil (1991, p. 48), a pesquisa bibliográfica é 
“desenvolvida a partir de material já elaborado, constituído 
principalmente de livros e artigos científicos”. 

A opção pela pesquisa bibliográfica se deu pelo fato 
de reconhecer a importância de reflexões patadas em autores 
que se dedicam a pesquisar espaços organizacionais e as 
metodologias aplicadas para melhoria na produtividade e 
competitividade. Os estudos se deram através de livros, 
artigos publicados em meio eletrônico e revistas científicas 
disponíveis na Internet. 
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Quanto à abordagem, se trata de uma pesquisa 
qualitativa, uma vez que ela não envolve análises estatísticas. 
De acordo com Richardson (1999), a abordagem qualitativa 
difere da quantitativa pelo fato de não empregar dados 
estatísticos como centro do processo de análise de um 
problema de pesquisa. 

Para a análise dos dados é utilizado o método de 
análise de conteúdo definido por Bardin (1977) consiste em um 
método que demanda a exploração do material, uma pré- 
análise e o tratamento e interpretação do material 
selecionado /coletado. 


O plano de carreira e as políticas de treinamento e 
desenvolvimento 


O capital humano é o principal patrimônio de uma 
organização e com as mudanças do mercado as pessoas 
precisam constantemente de atualizações e desenvolvimento. 
As empresas buscam hoje colaboradores ágeis e eficientes, com 
isso se faz necessário o investimento no desenvolvimento dos 
funcionários para que eles ampliem suas habilidades. 

O plano de carreira é o caminho que o colaborador irá 
trilhar dentro da empresa para atingir seus objetivos 
profissionais. Dutra (2010) afirma que carreira pode ser 
definida como: 


[...] as sequências de posições ocupadas e de trabalhos 
realizados durante a vida de uma pessoa. A carreira envolve 
uma série de estágios e a ocorrência de transições que 
refletem necessidades, motivos e aspirações individuais e 
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expectativas e imposições da organização e da sociedade 
(DUTRA, 2010, p. 47). 


E também uma ferramenta utilizada pelas empresas 
para incentivar os colaboradores a se prepararem e se 
desenvolverem para serem mais produtivos e qualificados. 


São várias as finalidades de um plano de carreira; 
entretanto, neste momento o importante é focar as 
principais, para facilitar o seu desenvolvimento, são elas: 
Dar foco de direcionamento profissional para as pessoas; 
facilitar a interligação entre conhecimentos diversos; 
facilitar se necessário, a alteração do rumo profissional; Dar 
mais segurança para as pessoas e por último propiciar 
amplo debate da vida profissional das pessoas (OLIVEIRA, 
2009, p. 8). 


Contudo para que os colaboradores consigam ter 
sucesso em suas funções e possam ser promovidos em uma 
organização, é necessário que eles sejam bem-preparados e 
desenvolvidos ao longo de sua jornada na empresa. Essa 
preparação poderá ocorrer através de treinamentos com foco 
no desenvolvimento do colaborador, fazendo assim com que 
ele se torne mais preparado para o próximo passo em sua 
carreira. 

Durante muitos anos as pessoas acreditavam 
firmemente que o plano de carreira era feito exclusivamente 
pelas empresas, com a evolução do mercado e com o alto nível 
de exigência dos empregadores essa crença foi mudando e com 


o passar do tempo os funcionários entenderam que eles 
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precisavam criar suas próprias estratégias para serem 


reconhecidos de forma mais rápida pelas organizações. 


Desse modo, com profissionais mais capacitados as 


empresas também se viram na obrigação de implementar mais 


benefícios para reter seus talentos, criando assim formas de 


desenvolver os colaboradores para que eles se sentissem cada 


vez mais satisfeitos em pertencer àquele grupo. 


A aptidão para o desenvolvimento pode e deve ser 
incrementada para o proveito de ambas as partes: pessoas e 
entidades. O treinamento faz parte do desenvolvimento das 
pessoas. Em outras palavras, o treinamento é um aspecto 
específico do desenvolvimento pessoal. E este por seu lado, é 
um aspecto específico do desenvolvimento organizacional 
(CHIAVENATO, 2006, p. 182). 


Para Guerra (2007) um plano de carreiras pode ser 


desenvolvido em 6 passos, sendo eles apresentados na tabela 1: 


Tabela 1: Os seis passos para desenvolver um plano de 


carreira 
Autoconhecimento: o colaborador precisa se 
1º Passo | conhecer para só assim saber aonde se quer 
chegar. 
Conhecimento do mercado: é necessária uma 
2º Passo | visão 360 sobre o mercado dentro e fora da 
empresa. 
3º Passo | Objetivos de carreira: onde eu quero estar nos 


A 


próximos 10 anos, é uma pergunta que poderá 
guiar o funcionário para os próximos passos em 
sua carreira. 
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Estratégias: após se definir aonde se quer chegar, é 
4º Passo | necessário criar as estratégias para atingir esses 
objetivos. 


Plano de ação: quais as metas de curto e médio 
5º Passo | prazo para a realização do plano de carreira? O 
individuo precisa saber essas respostas para poder 
executar o plano de ação. 


Z 


Acompanhamento: é necessário sempre que 
6º Passo | possível acompanhar como estão sendo os 
resultados dos passos realizados, e se necessário 
fazer alguns ajustes. 


Fonte: Adaptado de Guerra, 2007. 


Com a dedicação do colaborador e o investimento em 
desenvolvimento por parte da empresa, esta se tornará muito 
mais eficiente e competitiva no mercado. 


Vantagens e Dificuldades na Promoção de Formação 
Continuada 


Dentro de uma organização os colaboradores serão o 
fator decisivo para o sucesso ou insucesso dela. Quanto maior 
for o investimento em treinamento e desenvolvimento dos 
funcionários maiores são as chances de bons resultados. 


Vantagens do treinamento e desenvolvimento dos 
colaboradores 


Para CARVALHO (1993), um treinamento de 
qualidade possibilita vantagens como: 
o Melhoria nos padrões profissionais; 
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Aumento da qualidade dos produtos; 
Diminuição dos custos devido a retrabalho; 
Maior aproveitamento das habilidades dos 


colaboradores; 


funcionários; 


Fortalecimento da autoconfiança dos 


Estabilidade empregatícia; 
Melhoria na condição de competitividade. 


Marras (2011) afirma as vantagens que as empresas 


obtêm com os treinamentos: 


Aumento da produtividade; 

Melhorias na qualidade dos resultados; 

Redução dos custos (retrabalhos etc.); 
Otimização da eficiência; 

Otimização da eficácia; 

Modificação percebida das atitudes e 


comportamentos, 


Elevação do saber (conhecimento, 


conscientização); 


Aumento das habilidades; 

Redução do índice de acidentes do trabalho; 
Melhoria do clima organizacional; 
Aumento da motivação pessoal; 

Redução do absenteísmo. 
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Com a melhoria no desenvolvimento de cada 
colaborador eles tendem a se tornar mais engajados, 


motivados e inspirados para cumprirem com suas funções. 


Motivação para o trabalho é um estado psicológico de 
disposição, interesse ou vontade de perseguir ou realizar 
uma tarefa ou meta. Dizer que uma pessoa está motivada 
para o trabalho significa dizer que essa pessoa apresenta 
disposição favorável ou positiva para realizar o trabalho 
(MAXIMINIANO, 2008, p. 233). 


Lacombe (2003) afirma que a formação de uma equipe 
é um investimento que costuma dar resultados excelentes para 
a empresa. 

Com isso podemos perceber que o investimento em 
treinamentos e desenvolvimento dos colaboradores tende a 


trazer mais produtividade e lucro para as organizações. 


Possíveis desvantagens do treinamento e 
desenvolvimento dos colaboradores 


Para Lacombe (2005, p. 82) “uma das razões pelas quais 
as empresas investem menos do que deveriam em treinamento é o 
receio da perda do investimento”. 

Algumas empresas temem ver seus investimentos 
sendo utilizados para outros fins; quando, por exemplo, o 
colaborador sai da organização e leva consigo todo o 
conhecimento adquirido para o concorrente; quando o 
funcionário não valoriza o benefício oferecido e não faz um 
total aproveitamento do investimento. 
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Além dos receios dos empresários, entram também 
outros fatores que podem dificultar a aplicação dos planos de 
desenvolvimento dentro das organizações, como: 


o Alto custo em investimento de profissionais 
capacitados; 

“ Resistência dos colaboradores; 

o Falta de comprometimento dos funcionários; 

o Dificuldade em parar a operação para a 


aplicação dos treinamentos; 

Para que os treinamentos e planos de 
desenvolvimento dos colaboradores sejam eficientes é de 
extrema importância o acompanhamento dos resultados. 

Chiavenato (2006, p. 135) “a etapa final do processo de 
treinamento é a avaliação dos resultados obtidos. O programa de 
treinamento deve ter uma avaliação e sua eficiência”. 

Só com o acompanhamento dos resultados será 
possível concluir se o treinamento teve os resultados esperados 
e se será preciso alguma alteração no processo. 


Há ocasiões em que o treinamento é um investimento de 
longo prazo, sem nenhuma possibilidade imediata de 
computar resultados diretos sobre o trabalho. Essas práticas 
são habituadas a essa forma de investimento, pois, 
historicamente, conseguiram comprovar a eficácia do 
método (MARRAS 2011, p. 149). 


Caso após as avaliações seja identificado que os 
resultados alcançados não foram satisfatórios é o momento de 
refazer a estrutura do treinamento e pensar em uma outra 


proposta para a aplicação, como no exemplo da figura abaixo: 
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Figura 1 - Etapas do processo de treinamento 


1 
Levantamento de 
Necessidades de 

Treinamento a 
Serem Satisfeitas 


4 2 
Avaliação dos Desenho do 
Resultados do Programa de 


Treinamento Treinamento 


3 
Aplicação do 
Programa de 
Treinamento 


Fonte: Chiavenato (2004) 


Considerações Finais 


Ao término desse trabalho acreditamos ter atingido o 
objetivo inicial, que era demonstrar os benefícios do 
treinamento e desenvolvimento como ferramenta empresarial. 
Por meio dos diversos autores aqui apresentados é possível 
verificar a importância de se investir em conhecimento e 
capacitação para os colaboradores e também os possíveis 
impasses enfrentados por empresários que desejam 


desenvolver metodologias de treinamento. 
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Os gestores de recursos humanos precisam se atentar 
para as novas realidades globais e necessitam assimilar que 
treinar e desenvolver colaboradores pode ser a melhor 
estratégia para reter talentos, manter equipes motivadas e 
tornar a organização mais competitiva no mercado. 

Desenvolver um plano de treinamentos não é tarefa 
fácil e requer etapas que precisam ser seguidas para melhores 
resultados. Atrelar estratégias de treinamento a políticas de 
desenvolvimento de colaboradores proporciona maior 
efetividade na construção / desenvolvimento de um plano de 
carreiras organizacional que seja capaz de adequar as 
competências pessoais ao planejamento estratégico da 
empresa. 

Diante do exposto é possível concluir que 
funcionários e gestores precisam unir forças para efetivarem o 
desempenho organizacional através de treinamentos e 
formação continuada com foco nos objetivos da empresa como 
um todo. 
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Capitulo 4 


Liderança e motivação 


Nayara Rodrigues Barbosa 
Silvia Danizete Pereira Barbosa 


Introdução 


O mundo está em constante evolução e as 
organizações sempre enfrentam desafios cada vez mais 
complexos e difíceis, e uma liderança forte e preparada é a 
base do sucesso organizacional. As empresas perseguem seus 
objetivos por meio de líderes que são responsáveis por criar 
um ambiente de trabalho produtivo, motivador e voltado para 
resultados. 

A liderança transcende o título e a hierarquia e pode 
ser exercida por qualquer pessoa, independentemente do nível 
hierárquico, posto ou função ocupada, pois todas as pessoas 
têm a capacidade de convencer, inspirar e motivar os outros 
para alcançar objetivos comuns (CORTELLA; MUSSAK, 2013). 

O fato de todas as pessoas poderem se tornar líderes 
acaba gerando líderes despreparados, o que acaba ocasionando 
um clima organizacional desfavorável e desmotivador. 

Este trabalho se baseia em uma pesquisa bibliográfica 
que tem como objetivo geral descrever os impactos que a 
liderança pode causar no clima organizacional e na motivação 
da equipe. Para se atingir esse objetivo ele foi subdividido em 
objetivos menores para que fosse viabilizado um caminho mais 
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assertivo para chegar ao resultado desejado, de modo que os 
objetivos específicos foram: i) categorizar os perfis dos líderes; 
li) analisar os aspectos de uma liderança eficaz; iii) descrever 
como o líder influencia na motivação e desempenho dos 
liderados; iv) explicar sobre o clima organizacional e sua 
relação com a liderança e; v) apresentar recomendações para 
uma liderança eficaz, um clima organizacional saudável e 
colaboradores motivados. 

Liderança, motivação e clima organizacional são áreas 
fundamentais e interligadas na gestão de pessoas. O líder é a 
representação da empresa e um espelho para os liderados, é a 
pessoa que conduz outras a atingir um objetivo em comum. 
Desta forma, liderança não se trata de um cargo ou posição na 
empresa, mas sim do ato de conduzir pessoas a realizar o seu 
objetivo. 

Um líder eficaz é capaz de criar um ambiente de 
trabalho positivo, gerar engajamento, desenvolver habilidades 
nos liderados e alcançar os resultados desejados (PONTOTEL, 
2023). Uma liderança inspiradora é capaz de despertar a 
motivação e o engajamento dos colaboradores, impulsionando 
o alcance dos objetivos. 

A Motivação são os entusiasmos que faz uma pessoa 
agir para atingir seus objetivos, ela é algo natural, mas precisa 
ser estimulada constantemente. Quanto mais um colaborador 
se motiva, melhor será o seu desempenho e seus resultados. 
Manter os colaboradores motivados reduz a rotatividade, 
absenteísmos da organização e melhora o clima organizacional 
(FURBINO, 2019). 
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Colaboradores motivados são fundamentais para um 
clima organizacional positivo, pois o clima organizacional é a 
visão que os colaboradores têm sobre a gestão, comunicação 
interna, valores e cultura da empresa. Está diretamente ligada 
ao bem-estar dos colaboradores, sendo necessária uma gestão 
eficaz para gerar um ambiente de trabalho produtivo 
(CAROLINA, 2022). 

Entender a importância desses conceitos e como eles 
se relacionam é relevante para melhorar o desempenho, 
competitividade nas organizações e desenvolver treinamentos 
de liderança. 

A pesquisa sobre liderança, motivação e clima 
organizacional é de extrema relevância no contexto 
empresarial atual, pois ambos os temas impactam diretamente 
no sucesso da organização. O diferencial deste estudo está na 
abordagem que busca estabelecer conexões entre esses três 
elementos fundamentais. Isso representa um passo 
significativo na compreensão desses fatores e em sua aplicação 
para o benefício das organizações e da sociedade como um 
todo. 

As contribuições deste estudo são diversas, podendo 
ser destacadas reflexões que possam propiciar a melhoria do 
desempenho organizacional. Compreender as relações entre 
liderança, motivação e clima organizacional pode resultar em 
práticas de gestão mais eficazes, impulsionando a 
produtividade e a obtenção de resultados financeiros mais 
sólidos, aumentando a competitividade das empresas, além 
disso, ao criar um ambiente de trabalho motivador e um clima 


organizacional positivo, as organizações podem melhorar a 
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retenção de talentos, reduzindo custos relacionados à 
rotatividade e promovendo a estabilidade. 

Portanto, este estudo visa estabelecer conexões entre 
liderança, motivação e clima organizacional, proporcionando a 
chance de aprimorar o ambiente de trabalho, a qualidade de 
vida das pessoas e a competitividade das organizações. O 
referencial está subdividido em tópicos que permeiam a 
compreensão da liderança e sua influência dentro de 
organizações. 

Estes tópicos incluem diferentes estilos de liderança, 
tais como a autocrática, democrática, transformacional, 
transacional e laissez-faire. Além disso, a teoria da motivação 
no contexto da liderança, sendo discutida sob a perspectiva da 
Pirâmide de Maslow e dos conceitos de motivação intrínseca e 
extrínseca conforme propostos por Reeve. 

Por fim, o referencial também explora a importância 
da cultura e clima organizacional, destacando as diferenças 
entre esses dois elementos cruciais para o bom funcionamento 
das organizações. Na metodologia são descritos os métodos 
utilizados para desenvolver o estudo e logo após são 
apresentadas as análises realizadas e as considerações finais. 


Liderança 


No decorrer dos anos o conceito de liderança passou 
por transformações significativas devido às constantes 
mudanças e à disseminação de novas ideias aplicadas às 
organizações. O que costumava ser simplesmente associado a 


"chefe" ou "gestor! evoluiu para uma busca pelo 
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desenvolvimento organizacional na condução de pessoas e se 
desdobrou em diversos conceitos distintos, como identificado 
por diversos pesquisadores onde estuda sobre os traços de 
personalidades, formas de agir entre outros. a mudança de 
foco na pesquisa sobre liderança ao longo das últimas décadas 
reflete a complexidade inerente a essa competência e 
demonstra a necessidade nas atualizações deste estudo 
(SOUZA, 2022) 

Há várias definições distintas de liderança, mas 
basicamente se resume ao processo de influenciar e encorajar 
pessoas a um objetivo em comum ou compartilhado 
(CHIAVENATO, 2004). 

A organização não consegue inovar e se destacar sem 
uma liderança. É de vital importância um líder conforme os 
princípios e objetivos da empresa, é o líder que guia liderados 
no caminho a ser percorrido, fazendo eles se sentirem 
valorizados e motivados (SANTORO, 2022). 

A liderança ultrapassa a mera imposição de 
autoridade e controle; ela engloba uma sinergia de aptidões, 
atributos de personalidade e abordagens que direcionam, 
motivam e exercem influência sobre terceiros, com o propósito 
de concretizar metas mutuamente compartilhadas. Na 
literatura são citados diferentes estilos de liderança, as teorias 
que sustentam esses estilos e os resultados observados quando 
aplicados em ambientes específicos. 

Alguns dos estilos de liderança mais amplamente 
discutidos na literatura incluem a liderança autocrática, onde o 
líder toma decisões sem a participação ativa da equipe, a 
liderança democrática, que promove a participação e o 


- 103 — 


consenso na tomada de decisões, a liderança transformacional, 
que se concentra em inspirar e motivar seguidores, a liderança 
transacional, que usa recompensas e punições para influenciar 
o desempenho, e, a liderança laissez-faire, caracterizada pela 
ausência de intervenção ativa do líder. 


Liderança autocrática 


Este estilo de liderança é caracterizado pelo líder que 
assume um papel de autoridade inquestionável e toma 
decisões de maneira independente, centralizando o processo 
decisório sem permitir uma ampla participação dos membros 
da equipe. Sob este modelo de liderança, o líder é investido da 
autoridade final e é o responsável por definir objetivos, 
direcionar as diretrizes e estabelecer tarefas sem uma consulta 
extensiva ou colaboração significativa dos seus subordinados 
(PAES, 2021.) 

A liderança autocrática pode contribuir para alcançar 
níveis consistentes de qualidade e eficiência em ambientes 
altamente regulamentados. Um aspecto de grande relevância a 
ser enfatizado na liderança em questão é a tendência comum 
de os membros da equipe experimentarem pressão e 
intimidação, resultando em insatisfação no ambiente de 
trabalho, conflitos e outras discordâncias internas na 
organização. Como resultado, isso frequentemente leva a um 
aumento na rotatividade gerando sobrecarga e desmotivação 
da equipe (SOUZA, 2022.) 

A liderança autocrática apresenta algumas vantagens 


em determinados cenários. Ela se mostra eficaz em 
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treinamentos de colaboradores inexperientes, pois fornece 
orientações detalhadas, garantindo clareza nas tarefas a serem 
realizadas. Além disso, é apropriada em trabalhos que 
demandam procedimentos rígidos e críticos, nos quais a 
improvisação não é permitida. Em situações de crise ou prazos 
curtos, essa abordagem permite tomadas de decisão ágeis, 
contribuindo para a resolução rápida de problemas. 
Entretanto, a liderança autocrática possui desvantagens 
notáveis. 

A tomada de decisões sem a consulta da equipe pode 
resultar na falta de contribuição dos colaboradores, reduzindo 
seu engajamento e criatividade. Logo, os líderes autocráticos 
tendem a ser resistentes a sugestões e pontos de vista 
diferentes, o que pode limitar a inovação e a busca por 
soluções alternativas. 

Sua abordagem rígida e direcionada pelo comando 
direto pode prejudicar o apoio à equipe e a exploração de 
novas oportunidades. Portanto, a liderança autocrática deve 
ser aplicada com cautela, considerando o contexto e as 
necessidades específicas da situação (SEBRAE, 2017). 


Liderança democrática 


Este estilo de liderança democrática tem uma 
abordagem flexível, participativa e inclusiva, onde os 
membros da equipe desempenham um papel ativo no 
processo decisório (MAXIMIANO, 2022) 

Ele valoriza a discussão de ideias, permitindo que 


todos os membros expressem suas opiniões e participem 
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ativamente na definição de processos para alcançar as metas e 
objetivos da organização. Nessa abordagem, o líder assume a 
responsabilidade de cumprir a missão da organização por 
meio da participação, do envolvimento dos colaboradores e do 
aproveitamento de suas ideias. Esse tipo de líder busca 
estabelecer respeito, confiança mútua e entendimento mútuo, e 
está aberto a discutir e resolver áreas de conflito que afetam o 
trabalho (MERIGHI, 2013). 

A diversidade de ideias estimulada por esse estilo de 
liderança também fomenta a criatividade e a inovação, levando 
a abordagens únicas para resolver problemas. A liderança 
democrática concede responsabilidades e autonomia, 
permitindo que os colaboradores cresçam profissionalmente e 
aprimorem suas competências assim desenvolvendo 
habilidades dos membros da equipe (BOTELHO, 2010). 

A liderança democrática, apesar de suas muitas 
vantagens, também apresenta desvantagens importantes a 
serem consideradas. Entre as principais desvantagens esta a 
demora na tomada de decisões, pois embora esse processo de 
participação seja valioso, pode resultar em uma demora na 
conclusão das decisões, uma vez que envolve discussões e a 


consideração de diversas perspectivas (SEBRAE, 2017). 
Liderança transformacional 


É um estilo de liderança que se concentra em inspirar 
e motivar os membros da equipe a alcançar um bom 
desempenho e a superar suas próprias expectativas. Se 
caracteriza pelo líder que inspira e influencia positivamente os 
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colaboradores, estimulando o crescimento pessoal e 
profissional promovendo uma visão compartilhada de futuro 
(SOARDO, 2020). 

Os líderes transformacionais apresentam 
características que têm um impacto significativo no aspecto 
emocional dos liderados. Isso é resultado do enfoque desses 
líderes no estabelecimento de relações sólidas com suas 
equipes, demonstrando preocupação com o desenvolvimento 
individual de cada membro, atendendo às suas necessidades e 
inspirando-os a trabalhar em prol de um objetivo comum. 

Essa abordagem gera uma percepção positiva por 
parte dos liderados, que apreciam a atenção e orientação 
recebidas. Consequentemente, os líderes transformacionais 
desempenham um papel fundamental na criação de laços 
sólidos e motivacionais com suas equipes. Esse estilo de 
liderança explora a dimensão emocional, influenciando 
positivamente o engajamento e o desempenho dos liderados 
(DIAS, 2022). 

Suas vantagens conforme o texto acima inclui 
motivação, criatividade e desenvolvimento de colaboradores. 
No entanto, deve-se ter cuidado com a criação de expectativas 
inatingíveis, a dependência excessiva do líder e a resistência à 
mudança. 


Liderança transacional 


A liderança transacional é um estilo de liderança que 
se concentra na gestão de tarefas e no estabelecimento de 
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regras, expectativas e sistemas de recompensas e punições 
para motivar os seguidores a atingirem metas específicas. 

Nesse modelo, os líderes criam um ambiente 
organizacional claro e estruturado, onde os membros da 
equipe são recompensados por alcançarem padrões de 
desempenho predefinidos e sofrem penalidades por não 
cumprir esses padrões (SOARDO, 2020). 

Ela se destaca pela estrutura e clareza que oferece. 
Esta clareza das expectativas e regras ajuda a reduzir conflitos 
e mal-entendidos dentro da equipe, promovendo um ambiente 
de trabalho mais harmonioso. 

Líderes transacionais estabelecem regras claras, 
expectativas e metas, criando uma base sólida de 
entendimento das responsabilidades individuais e coletivas. 
Isso ajuda a equipe a operar de maneira eficiente, sabendo 
exatamente o que é esperado. 

Líderes transacionais recompensam os membros da 
equipe pelo bom desempenho com incentivos tangíveis, como 
aumentos de salário, promoções ou reconhecimento. Essas 
recompensas atuam como  motivadores poderosos, 
incentivando os colaboradores a alcançarem metas e 
atenderem aos padrões de desempenho estabelecidos 
(GOMES, 2014). 

A liderança transacional, embora tenha suas 
vantagens, apresenta desvantagens importantes. Ela tende a 
focar na conformidade e na troca de recompensas por 
desempenho, o que pode reduzir a motivação intrínseca e a 
paixão pelo trabalho. 
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Liderança laissez-faire 

Esse estilo de liderança é caracterizado pela total 
delegação de poder de decisão ao grupo ou aos indivíduos, 
com a participação mínima do líder. Nesse contexto, o líder 
não interfere na divisão de tarefas e escolhas de abordagens. 
Ele não avalia de perto o grupo e permite que os 
acontecimentos se desenrolem sem controle direto (ARAÚJO, 
2019). 

A liderança laissez-faire envolve a liberdade de decisão 
da equipe e tem vantagens, como o empoderamento e a 
promoção da criatividade. No entanto, pode resultar em falta 
de direção, baixa responsabilidade e desorganização, 
tornando-se eficaz em equipes maduras e competentes 
(FARIAS, 2021.) 


Motivação 


A motivação desempenha um papel fundamental no 
cotidiano das pessoas, abrangendo diversos aspectos da vida, 
como relacionamentos, saúde, metas pessoais e desempenho 
no trabalho. Uma pessoa que se encontra motivada tende a ser 
mais produtiva e comprometida em suas atividades. Por outro 
lado, a ausência de motivação pode resultar em efeitos 
prejudiciais, como procrastinação, desempenho insatisfatório, 
rotatividade de funcionários absenteísmo, conflitos 
interpessoais, clima organizacional negativo e insatisfação. 

A motivação, ou a falta dela, não se limita apenas ao 
ambiente de trabalho; ela permeia várias esferas da vida 
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cotidiana. Quando estamos motivados, somos impulsionados a 
alcançar nossos objetivos, sejam eles profissionais ou pessoais. 
Essa motivação é um motor que nos impulsiona a perseguir 
metas com entusiasmo e dedicação. 

As organizações são formadas por pessoas, e cada 
pessoa traz consigo uma mistura complexa de emoções, 
motivações e lógica individual. Isso significa que não há dois 
indivíduos exatamente iguais dentro de uma organização; 
cada um é único em sua maneira de pensar e sentir. Além 
disso, o ambiente em que as pessoas trabalham também 
desempenha um papel importante em como elas se 
comportam e interagem. O ambiente de trabalho pode incluir 
fatores como cultura organizacional, pressões externas, 
condições de mercado e muito mais. 

Esses fatores podem influenciar a motivação das 
pessoas, como elas se relacionam com colegas de trabalho e 
como respondem à liderança na organização. A gestão de 
pessoas em uma organização requer a compreensão de que os 
membros da equipe são seres humanos únicos, com suas 
próprias características individuais. 

Isso implica que uma abordagem de liderança e 
gestão eficaz deve ser sensível à diversidade de emoções, 
motivações e influências externas que afetam as pessoas e as 
equipes dentro da organização (RUFFATTO, 2017). 

Para Maslow as pessoas têm uma série de 
necessidades de forma hierarquia que devem ser atendidas 
para se sentirem motivadas, começando com as básicas como 
alimentação e sono, depois a de segurança quando se sentem 


seguras, as sociais quando sentem que são merecedoras, a 
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Entrelaçando Aprendizagens (II) 


estima quando são reconhecidas e, finalmente a 
autorrealização, sendo o seu crescimento pessoal (MASLOW, 
1943). Estes elementos podem ser observados na figura 1: 


Figura 1: Pirâmide das necessidades de Maslow 


Necessidades de 
autoatualização 


Necessidades 
psicológicas 


Necessi- 
dades 
básicas 


Fonte: https:/ /blog.betrybe.com/coach/ piramide-de-maslow 


o Necessidades fisiológicas: Estas são as 
necessidades básicas para a sobrevivência, como alimentação, 
água, sono e abrigo. Oferecer um benefício de vale alimentação 
aos funcionários ajuda a garantir que suas necessidades 
básicas de alimentação sejam atendidas. Isso pode ser 
fundamental para colaboradores que dependem desse apoio 
financeiro para alimentação diária. 

o Necessidades de segurança: Uma vez que as 
necessidades fisiológicas são atendidas, as pessoas buscam 
segurança e estabilidade em suas vidas, incluindo emprego, 
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saúde e um ambiente seguro. Ofertar um plano de saúde 
corporativo oferece segurança aos funcionários, pois fornece 
assistência médica quando necessário, reduzindo a 
preocupação com despesas médicas inesperadas. Contratos de 
trabalho permanentes ou programas de longo prazo ajudam os 
colaboradores a se sentirem seguros em relação à sua fonte de 
renda. 

o Necessidades de pertencimento e amor: Neste 
nível, as pessoas buscam relacionamentos interpessoais, 
amizade, amor e pertencimento a grupos sociais. Promover 
atividades de integração, como eventos sociais ou equipes de 
trabalho colaborativas, ajuda a criar um senso de 
pertencimento e conexão entre os colegas de trabalho. 
Proporcionar oportunidades para que os funcionários 
trabalhem juntos em projetos ou grupos fortalece os laços 
sociais e a colaboração dentro da equipe. 

o Necessidades de estima: Essas necessidades 
incluem reconhecimento, autoestima e realização pessoal. As 
pessoas buscam ser valorizadas e apreciadas. Reconhecer e 
elogiar o bom desempenho dos colaboradores é uma maneira 
de atender às necessidades de estima. Isso pode incluir 
prêmios, elogios públicos ou avaliações de desempenho 
positivas. Oferecer caminhos claros de progressão na carreira, 
promoções e oportunidades de desenvolvimento profissional 
pode aumentar a autoestima dos funcionários. 

º Necessidades de autorrealização: No nível mais 
alto da pirâmide, as pessoas buscam alcançar seu máximo 
potencial, desenvolver suas habilidades e cumprir suas metas e 
aspirações pessoais. Fornecer acesso a programas de 
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desenvolvimento pessoal, como treinamentos, workshops e 
cursos, permite que os colaboradores busquem o crescimento 
pessoal e profissional. Atribuir projetos desafiadores que 
permitem que os funcionários usem suas habilidades e 
criatividade ao máximo também é uma maneira de promover a 
autorrealização (Maximiano, 2015). 

Em relação a este contexto, temos também a 
motivação intrínseca e extrínseca conforme Reeve (2006). A 
motivação intrínseca é um conceito fundamental na teoria da 
motivação. Refere-se à motivação que emana do interior de um 
indivíduo, impulsionando-o a executar uma tarefa ou 
perseguir um objetivo devido a fatores internos, como 
interesse, paixão, satisfação pessoal ou um senso de realização. 
Nesse tipo de motivação, a fonte de estímulo está 
intrinsecamente ligada à própria atividade em questão e não 
está condicionada a recompensas externas, como compensação 
financeira, reconhecimento ou elogios. 

A motivação intrínseca é alimentada pelo prazer que 
o indivíduo obtém da atividade, pelo desafio que ela 
representa e pela oportunidade de desenvolver habilidades e 
competências. Um exemplo de motivação intrínseca é quando 
alguém se dedica a um hobby ou atividade criativa, como 
pintura, música, esporte ou estudos avançados, simplesmente 
porque encontra satisfação e contentamento no próprio 
processo. Um dos traços notáveis da motivação intrínseca é 
que ela tende a ser mais duradoura e autossustentável do que 
a motivação extrínseca. Indivíduos intrinsecamente motivados 
frequentemente persistem em suas atividades, mesmo diante 
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de desafios e obstáculos, porque a própria ação é 
intrinsecamente recompensadora (REEVE, 2006). 

Por exemplo, se um membro da equipe tem interesse 
em desenvolver habilidades de comunicação, o líder pode 
atribuir a ele projetos que envolvam apresentações ou redação. 
Se outro membro da equipe tem paixão por inovação, o líder 
pode designar tarefas relacionadas à pesquisa e ao 
desenvolvimento de novas ideias. Essa abordagem permite 
que cada membro da equipe se envolva em seu trabalho com 
entusiasmo e satisfação, já que estão contribuindo de maneira 
significativa para os projetos e metas da equipe. 

Não é necessário oferecer recompensas externas, 
como promoções imediatas, para motivar esses profissionais, 
pois sua motivação intrínseca é alimentada pela oportunidade 
de fazer um trabalho que realmente importa para eles. Esse 
estilo de liderança baseado na motivação intrínseca resulta em 
uma equipe altamente motivada, comprometida e produtiva, 
independentemente da área de atuação. 

A motivação extrínseca é à motivação que surge de 
fatores externos ou recompensas tangíveis. Diferentemente da 
motivação intrínseca, que é impulsionada pelo interesse, 
paixão e satisfação pessoal, a motivação extrínseca depende de 
incentivos externos para impelir as pessoas a realizar tarefas 
ou alcançar objetivos. Esses incentivos externos podem incluir 
recompensas financeiras, como bônus ou salários, 
reconhecimento público, prêmios, elogios, ou mesmo a 
evitação de punições ou consequências negativas. 

Em outras palavras, as pessoas são motivadas a agir 


não porque tenham um interesse pessoal intrínseco na 
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atividade, mas sim porque desejam obter algo em troca ou 
evitar algo desagradável. A motivação extrínseca é 
frequentemente aplicada em ambientes de trabalho, onde os 
empregadores usam sistemas de recompensas e punições para 
estimular o desempenho dos funcionários. Por exemplo, 
oferecer um bônus financeiro por alcançar metas de vendas é 
um exemplo de motivação extrínseca. 

No entanto, a motivação extrínseca nem sempre é tão 
eficaz quanto a motivação intrínseca. As pessoas podem ser 
motivadas por recompensas externas, mas essa motivação 
tende a ser temporária e pode desaparecer quando as 
recompensas não estão mais disponíveis (REEVE, 2006). 

É importante notar que a motivação intrínseca e 
extrínseca pode coexistir. A união entre esses dois tipos de 
motivação é fundamental para uma motivação completa e 
eficaz. A motivação extrínseca pode fornecer estabilidade e 
segurança, enquanto a motivação intrínseca infunde paixão e 
entusiasmo. A combinação equilibrada de ambas pode levar a 
um desempenho sustentável e um sentimento de realização 
(MAXIMIANO, 2022). 

A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow 
fornece uma estrutura sólida que relaciona as necessidades 
humanas com a busca de motivação. Exploramos como as 
necessidades humanas, organizadas em uma hierarquia, 
variam em termos de motivação. As camadas inferiores, 
incluindo as necessidades fisiológicas e de segurança, 
frequentemente estão ligadas à motivação extrínseca, enquanto 
a necessidade de autorrealização no topo da hierarquia está 


intrinsecamente relacionada à motivação intrínseca. Essa 
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distinção fundamental entre motivação intrínseca e extrínseca 
é crucial para entender como os seres humanos são 
impulsionados por incentivos internos e externos. 


Clima organizacional e cultura organizacional 


A cultura e o clima organizacional são dois conceitos 
diferentes, mas essenciais no contexto das empresas, embora 
abordem aspectos diferentes da vida organizacional. O clima 
organizacional e a percepção que os colaboradores e a 
organização têm do ambiente de trabalho considerando a 
cultura, normas, atitude dos funcionários entre outros fatores 
(FIRMINO, 2021). 

Já a cultura organizacional é moldada principalmente 
pelos valores e crenças dos fundadores da empresa, mas à 
medida que os membros trabalham juntos, eles compartilham 
experiências que também influenciam e desenvolvem a 
cultura. Novos membros também trazem suas próprias 
crenças, mas também são influenciados pela cultura existente 
(SHEIN, 2022). 

Conforme tais definições cultura organizacional é 
como podemos definir a "personalidade" de uma empresa a 
longo prazo. É um conjunto de valores, crenças, normas e 
comportamentos compartilhados pelos membros da 
organização. Ela está profundamente enraizada na identidade 
da empresa e influência como os funcionários pensam, agem e 
tomam decisões. A cultura é algo duradouro e pode levar anos 
para se desenvolver ou mudar. É frequentemente expressa por 


meio de declarações de valores, missão e visão da empresa. 
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Por outro lado, o clima organizacional é uma 
percepção mais temporária e subjetiva dos funcionários sobre 
o ambiente de trabalho em um momento específico. Reflete 
como os funcionários se sentem em relação à organização e ao 
ambiente de trabalho no presente, incluindo seu nível de 
satisfação, motivação e engajamento. O clima pode mudar 
rapidamente devido a eventos ou situações específicas e, 
portanto, é mais transitório (MENEZES, 2009). 

A relação entre líder e liderado é um componente 
essencial do clima organizacional e desempenha um papel 
vital na motivação e desmotivação dos funcionários, pois o 
estilo de liderança adotado tem um impacto direto na 
dinâmica entre líder e liderado, e, por sua vez, influencia 
significativamente a percepção do clima organizacional 
(FERREIRA, 2012). 

Chiavenato (2004) argumenta que a baixa moral quase 
invariavelmente resulta em um ambiente negativo, adverso, 
frio e desagradável. Tal afirmação sugere que quando os 
integrantes da organização se encontram desmotivados, 
insatisfeitos, ou quando conflitos interpessoais são prevalentes, 
isso cria um cenário pouco saudável e desafiador. 

Portanto, o pensamento de Chiavenato (2004) ressalta 
a fundamental importância da moral na formação da cultura 
organizacional, bem como na determinação do clima 
predominante no ambiente de trabalho. Um nível elevado de 
moral é, de acordo com sua abordagem, imprescindível para a 
promoção de um ambiente de trabalho mais positivo e 
produtivo, ao passo que a moralidade deficiente pode gerar 
um ambiente problemático e desagradável. 
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Pode ser usado como métrica de análise de clima 
organizacional o tempo de permanência e a rotatividade de 
funcionários. Eles fornecem à empresa a capacidade de 
monitorar a satisfação dos colaboradores e identificar áreas 
específicas onde a rotatividade está ocorrendo. Essas métricas, 
quando utilizadas em conjunto, permitem à organização 
avaliar os setores com altos índices de rotatividade e baixa 
permanência, o que, por sua vez, oferece insights valiosos 
sobre o nível de satisfação dos funcionários. 

A análise dessas métricas pode servir como ponto de 
partida para a busca de soluções. Por exemplo, se um 
departamento apresenta altos índices de rotatividade, a 
organização pode investigar as razões por trás disso, como 
insatisfação, conflitos no local de trabalho ou falta de 
oportunidades de crescimento. Uma vez identificados os 
problemas, a empresa pode tomar medidas para melhorar o 
clima organizacional nesse setor específico, promovendo um 
ambiente mais saudável e produtivo. 

O tempo de permanência quando é 
significativamente longo, geralmente indica que os 
funcionários estão satisfeitos e engajados em suas funções. Isso 
pode ser interpretado como um reflexo de um ambiente de 
trabalho positivo, onde os colaboradores encontram valor em 
suas tarefas, mantêm boas relações com colegas e se sentem 
motivados a permanecer na organização. Em contrapartida, a 
rotatividade, que é a taxa de saída de funcionários, mostra o 
oposto. Quando a rotatividade é alta, isso pode ser um sinal de 
problemas no clima organizacional. Pode ser indicativo de 


insatisfação, conflitos interpessoais, falta de oportunidades de 
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desenvolvimento ou más condições de trabalho (DUARTE, 
2013). 


Metodologia 


Para alcançar os objetivos propostos foram revisadas 
as principais teorias e abordagens relacionadas a liderança, 
motivação e clima organizacional buscando encontrar 
estratégias para uma gestão de pessoas eficaz. Foram 
realizadas pesquisas bibliográficas em livros, revistas, teses e 
outros materiais publicados procurando compreender cada 
tema e propor melhorias com base nos problemas da 
atualidade. Pesquisa bibliográfica, é o alicerce de todo 
processo de pesquisa científica. Ela não apenas fornece uma 
base sólida para estudos posteriores, mas também orienta os 
pesquisadores na escolha de temas relevantes e no 
desenvolvimento de investigações originais e impactantes 
(GIL, 2021). 

Foi utilizado uma abordagem qualitativa visando 
compreender e explorar as percepções, significados e 
experiências do contexto em estudo para torna-se possível uma 
análise dos fatos que viabilize encontrar propostas de 
melhorias para problemas atuais. Pois, essa abordagem de 
pesquisa tem a capacidade de explorar a complexidade das 
experiências humanas, permitindo uma compreensão 
profunda de fenômenos e contextos. Ela valoriza perspectivas 
individuais e contextos sociais, contribuindo para o 


desenvolvimento de teorias e práticas informadas (YIN, 2016). 
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A metodologia utilizada neste estudo também se 
baseia nas abordagens de pesquisa qualitativa, conforme 
discutido por Creswell (2021) e Yin (2016) que destacam a 
importância da compreensão aprofundada dos fenômenos. A 
análise de dados será realizada por meio do método de análise 
de conteúdo, para identificar padrões e temas emergentes nos 
dados coletados. 

A análise de conteúdo desempenha um papel crucial 
na pesquisa, fornecendo uma estrutura sólida para a 
compreensão de dados textuais. Com ela é possível a 
categorização, organização e interpretação do conteúdo 
garantindo a validade e a confiabilidade da análise (BARDIN, 
1977). 


As vantagens de adoção de estilos de liderança adequados 


O estudo sobre liderança, apesar de ser um tema 
antigo, continua apresentando desafios e complexidades. 
Diferentes teorias buscam desconstruir a ideia do líder ideal, 
reconhecendo a diversidade entre as pessoas e os contextos em 
que a liderança é exercida (FERRARI, 2022). 

A ideia de que "a mudança começa com os líderes", 
defendida por Dahl (2021, p. 79) destaca a influência proativa 
que os líderes exercem sobre a transformação em diversos 
contextos. Líderes eficazes não apenas traçam visões 
inspiradoras, mas também implementam práticas e valores 
que orientam suas equipes na busca de objetivos comuns. Eles 
desempenham um papel fundamental ao estabelecer padrões 
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éticos, promover a inovação e fomentar um ambiente de 
trabalho positivo. 

A responsabilidade dos líderes em liderar pelo 
exemplo é indispensável para inspirar confiança e cultivar 
uma cultura organizacional voltada para a melhoria contínua. 
Assim, a crença na capacidade de influência positiva dos 
líderes reforça a ideia de que, verdadeiramente, a mudança 
começa no topo, moldando o curso da evolução em vários 
aspectos da sociedade e das organizações (DAHL, 2021). 

De acordo com Charan (2008) os líderes comumente 
ajustam seus estilos de liderança conforme as circunstâncias 
em que se encontram, levando em consideração fatores como a 
situação específica e o perfil dos liderados. Nessa perspectiva, 
destaca-se que não existe um estilo de liderança 
universalmente superior ou inferior, mas sim estilos mais ou 
menos apropriados para diferentes situações. 

É crucial ponderar diversos fatores antes de escolher 
o estilo de liderança adequado. Dentre esses fatores, é 
relevante avaliar a natureza da tarefa a ser realizada, o perfil 
dos subordinados, a cultura organizacional, experiências 
anteriores, além do contexto social e político do momento. Essa 
abordagem visa garantir que o estilo de liderança escolhido 
esteja alinhado com os objetivos específicos da organização. 
Portanto, ao invés de buscar um estilo de liderança 
padronizado, defende-se uma abordagem flexível, na qual a 
seleção do estilo leva em consideração uma análise abrangente 
das variáveis envolvidas (CUNHA, 2014). 

A abordagem da liderança recomenda a utilização 
de diversos estilos, adaptados de acordo com as características 
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individuais e o nível de maturidade dos membros. A escolha 
do estilo de liderança mais adequado para influenciar uma 
equipe ou um indivíduo está intrinsecamente vinculada ao 
grau de maturidade destes. 

A compreensão subjacente é que um determinado 
tipo de liderança pode ser eficaz em uma situação específica, 
enquanto em outra, um estilo diferente pode se revelar mais 
propício e impactante. Essa flexibilidade na abordagem da 
liderança reconhece a diversidade de cenários e a importância 
de adaptar o estilo de liderança para maximizar a eficácia em 
cada contexto (GONÇALVES, 2011). 

O modelo de Liderança precisa ser conforme a 
situação e propor abordagens específicas para diferentes 
estágios de desenvolvimento profissional. Como exemplo para 
o principiante empolgado, o líder deve apresentar os processos 
e procedimentos, incentivando seu crescimento. No estágio do 
aprendiz decepcionado, o líder adota o estilo de treinamento, 
dirigindo e encorajando iniciativas. 

Para o colaborador competente, mas cauteloso, o 
estilo de apoio é recomendado, reconhecendo esforços e 
ouvindo preocupações. Já os realizadores autoconfiantes, que 
dominam processos, revelam proatividade e autoconfiança, 
beneficiam-se do estilo de delegação. A observação crítica é 
que o nível de desenvolvimento varia entre metas e tarefas, 
exigindo atenção cuidadosa. 

A aplicação eficaz desse modelo requer que o líder 
domine habilidades de diagnóstico, flexibilidade e parceria 
para o desempenho. A habilidade de diagnóstico envolve 
perceber a competência do liderado, enquanto a flexibilidade 
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permite ao líder adaptar-se aos diferentes estilos conforme a 
demanda. Por fim, a parceria para o desempenho implica em 
uma colaboração baseada na confiança mútua para alcançar 
metas comuns (DUARTE, 2011). 

Como afirmado por Dahl, “quando você para de 
melhorar e evoluir, o jogo acaba e a complacência se instaura”. Essa 
citação destaca a importância da liderança proativa e do 
contínuo aprimoramento no contexto organizacional. Em um 
ambiente competitivo e dinâmico, a busca constante pela 
melhoria e evolução é crucial para o sucesso. Líderes que 
compreendem essa máxima entendem que a estagnação pode 
resultar em complacência, comprometendo a eficácia da 
equipe e a consecução dos objetivos organizacionais (DAHL, 
2021, p. 85). 


Influências motivacionais e o clima organizacional 


A qualidade de vida no ambiente de trabalho 
desempenha um papel importante no clima organizacional e 
na motivação dos colaboradores. Quando as pessoas se sentem 
satisfeitas e motivadas, a tendência é que sua produtividade 
aumente significativamente. Um ambiente que valoriza o bem- 
estar dos funcionários, proporcionando condições adequadas, 
benefícios e um clima positivo, cria um diferencial para a 
empresa. 

Colaboradores que se sentem respeitados, ouvidos e 
reconhecidos em seu ambiente de trabalho tendem a dedicar- 
se mais às suas tarefas, contribuindo para um clima 


organizacional saudável e eficiente. Nesse contexto, investir na 
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qualidade de vida dos colaboradores não apenas promove o 
bem-estar individual, mas também se traduz em ganhos 
tangíveis para a produtividade e o sucesso organizacional 
(FERREIRA, 2013). 

Os indivíduos ingressam em organizações 
inicialmente para atender às suas necessidades pessoais e, 
secundariamente, para contribuir para o aumento dos lucros 
da empresa. Se o ambiente de trabalho não proporcionar a 
satisfação de suas expectativas, a motivação diminui, 
resultando em uma dinâmica de exploração, em vez de uma 
relação de troca (SILVA, 2018). 

Portanto, um líder sensível será capaz de identificar 
tanto as habilidades quanto as limitações de seus 
colaboradores, desempenhando um papel crucial no 
desenvolvimento individual e na influência positiva sobre a 
motivação. Isso reflete diretamente na atuação do colaborador 
na equipe e na qualidade, bem como na assertividade na 
entrega dos resultados essenciais para a organização. A aposta 
é que a motivação é derivada da maneira como a empresa 
enxerga e trata seus colaboradores em diversos aspectos, 
incluindo o estilo de liderança adotado, as responsabilidades 
inerentes aos cargos e o reconhecimento pelo trabalho 
desempenhado (DUARTE, 2011). 

O clima organizacional representa a qualidade 
percebida do ambiente de trabalho pelos membros de uma 
organização, exercendo uma influência significativa em seus 
comportamentos. Este conceito abrange uma visão ampla das 
influências externas e ambientais que afetam a motivação. 


Refere-se especificamente às propriedades motivacionais do 
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ambiente organizacional, ou seja, aos elementos que provocam 
diferentes formas de motivação nos colaboradores. 

Um clima organizacional é considerado favorável 
quando atende às necessidades pessoais dos colaboradores e 
eleva o moral, enquanto se torna desfavorável ao frustrar essas 
necessidades. O clima organizacional desempenha um papel 
fundamental na influência do estado motivacional das pessoas, 
sendo moldado por essa dinâmica motivacional. 
(CHIAVENATO, 2021). 

Existem diversos elementos para enriquecer as tarefas 
e estimular fatores motivacionais, incluindo a oportunidade de 
aprender novas habilidades, feedback direto sobre o 
desempenho, autonomia na programação do trabalho, controle 
sobre recursos, responsabilidade pessoal e singularidade nas 
tarefas. Além disso, estratégias como a flexibilização do 
horário de trabalho, que envolve a redução do número de dias 
ou horas semanais, e o horário flexível de trabalho, que 
permite escolhas nas horas diárias também estimula a 
motivação (CHIAVENATO, 2021). 

O clima organizacional também desempenha um 
papel significativo na promoção ou inibição das características 
criativas dos indivíduos. Ele tem o potencial de impactar 
diretamente a expressão e o desenvolvimento da criatividade 
dentro da organização, influenciando a forma como os 
colaboradores interagem e contribuem para a inovação. 

Uma estrutura hierárquica excessivamente rígida e 
propensa a conflitos pode desmotivar os funcionários, criando 
um ambiente desfavorável à criatividade. Uma cultura 


organizacional menos flexível e propensa a conflitos, que não 
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encoraja a expressão de novas ideias, prejudica não apenas a 
criatividade, mas também a inovação. Nesse contexto, a 
liderança desempenha um papel fundamental, pois é 
responsável por desenvolver o potencial de criatividade e 
inovação na organização, moldando o ambiente e promovendo 
uma cultura que valorize e encoraje o pensamento inovador 
(BRILLO, 2019). 

O clima organizacional aborda os componentes 
internos que provocam distintas formas de motivação entre os 
membros de uma organização. Ele está intimamente ligado à 
maneira como esses participantes percebem a qualidade do 
ambiente de trabalho. Esses elementos internos desempenham 
um papel significativo ao moldar o comportamento dos 
colaboradores, exercendo influência direta não apenas sobre a 
motivação, mas também sobre o desempenho individual e 
coletivo, tendo impacto direto na satisfação no trabalho. 
Portanto, fica claro que o clima organizacional não apenas 
molda, mas está intrinsicamente conectado à motivação, 
servindo como um catalisador para o engajamento, a eficácia e 
a satisfação geral dos membros da equipe dentro da 
organização (ROCHA, 2021). 


Considerações Finais 


Ao abordar o tema da liderança, deparamo-nos com 
uma diversidade de vertentes que se entrelaçam, abrangendo 
desde as habilidades essenciais que os líderes devem 
demonstrar até os estilos adotados, destacando se o foco recai 


mais nos processos ou nas relações interpessoais. Essas 
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diversas abordagens operam em um contexto específico, 
moldando a forma como a liderança é exercida em 
determinada situação ou ambiente. 

Os diferentes estilos de liderança apresentam 
vantagens e desvantagens distintas, impactando a dinâmica e o 
desempenho das equipes de maneiras diversas. O estilo 
autocrático, caracterizado pela tomada de decisões 
centralizada, oferece eficiência em situações de urgência, mas 
pode resultar em falta de motivação e criatividade por parte da 
equipe. 

O estilo democrático, que promove a participação dos 
membros na tomada de decisões, fomenta um ambiente 
colaborativo e inovador, mas pode levar a processos mais 
demorados. A liderança transformacional inspira e motiva os 
membros, estimulando o desenvolvimento pessoal, mas pode 
enfrentar desafios na implementação de mudanças rápidas. Já 
o estilo transacional, baseado em recompensas e punições, traz 
eficiência imediata, mas pode limitar o comprometimento a 
longo prazo. 

Por fim, o laissez-faire, ao permitir ampla autonomia 
aos colaboradores, estimula a criatividade, mas pode resultar 
em falta de direção e coordenação. No decorrer do trabalho e 
possível entender que a escolha do estilo de liderança deve 
considerar o contexto e os objetivos organizacionais, buscando 
um equilíbrio entre autoridade e participação. 

É importante alinhar o estilo de liderança com a 
qualidade de vida no ambiente de trabalho, pois é crucial para 
o clima organizacional e a motivação dos colaboradores. Um 


ambiente que valoriza o bem-estar, proporcionando condições 
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adequadas e um clima positivo, cria um diferencial para a 
empresa. 

Colaboradores satisfeitos tendem a ser mais 
produtivos e contribuem para um ambiente organizacional 
saudável. Investir na qualidade de vida não só promove o 
bem-estar individual, mas também se reflete em ganhos 
tangíveis para a produtividade e o sucesso organizacional. 

Além disso a motivação no trabalho está 
intrinsecamente ligada ao clima organizacional, que influencia 
diretamente o comportamento dos colaboradores. Estratégias 
como enriquecimento de tarefas e flexibilidade no horário de 
trabalho são boas táticas para estimular a motivação. O clima 
organizacional também desempenha um papel vital na 
motivação, visto que ele é um reflexo de como o colaborador 
enxergar o ambiente de trabalho. 

Assim, o clima organizacional não apenas molda, mas 
está profundamente conectado à motivação, impactando 
diretamente o desempenho individual e coletivo, e, por 
conseguinte, a satisfação no trabalho. Em última análise, um 
ambiente que prioriza o bem-estar e a motivação dos 
colaboradores contribui significativamente para o sucesso e 
eficácia geral da organização. 

Explorar a fundo as adaptações e combinações de 
estilos que líderes podem empregar em situações complexas e 
dinâmicas, considerando a fluidez da liderança na prática 
organizacional, seria benéfico. No entanto, devido a restrições 
de tempo e recursos, a pesquisa não pôde aprofundar certos 
aspectos, indicando a necessidade de investigações mais 
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extensas para uma compreensão abrangente desse fenômeno 


na liderança organizacional. 
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Capitulo 5 


Gestão de pessoas: ferramenta 
estratégica nas organizações 


Agatha Sabrina Emanuelle Sardinha 
Daniela Dias da Silva 
Silvia Danizete Pereira Barbosa 


Introdução 


Na sociedade contemporânea a busca pelo aumento 
suas receitas e, consequentemente, lucro e sucesso no mercado, 
é um grande e recorrente desafio nas rotinas de empresários, 
pois, nem sempre é fácil alcança-los. 

Levando em consideração que, além de lidar com a 
concorrência cada vez mais acirrada é necessário 
responsabilizar-se pela orientação do corpo organizacional e as 
suas diversas e diferentes características, buscando auxílio em 
meios inovadores para projetarem os seus negócios a um nível 
sólido e estratégico visando sempre estar um passo à frente. 

Uma maneira para que isso ocorra são os 
investimentos em tecnologias avançadas e inovação. Porém, 
apenas esse investimento não é o suficiente, sendo necessário 
algo que faça a diferença de fato. É preciso investir em um 
ativo, que, através de suas experiências, seja capaz de conduzir 
as empresas a um nível de excelência, ou seja, o capital 
humano. 
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Diversas são as definições para Gestão de Pessoas, 
mas, simplificando, podemos defini-la como um conjunto de 
atividades realizadas por gestores e especialistas no assunto, 
que buscam agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, 
manter e monitorar as pessoas, proporcionando às 
organizações o desenvolvimento de competências capazes de 
se destacarem no meio competitivo (CHIAVENATO, 2008). 

A Gestão de Pessoas tem como objetivo principal 
buscar a melhoria no empenho do corpo institucional dentro 
da organização a fim de alcançar o tão esperado sucesso e, na 
atualidade, esta gestão deve se alinhar às metas empresariais 
de forma estratégica. 

Nas organizações ela vem sendo um mecanismo que 
permite a eficácia na colaboração direta entre as pessoas, sendo 
elas de qualquer nível hierárquico, trabalhando em equipe 
para alcançar os objetivos tanto organizacionais, como 
também, individuais (CHIAVENATO, 2008). 

Assim, uma empresa de sucesso possui um excelente 
setor de recursos humanos, visto que é ele que realiza o 
recrutamento, a avaliação de candidatos e seus colaboradores, 
bem como, o acompanhamento do desenvolvimento e 
promove planos de carreira para uma melhoria contínua. 

Esta pesquisa se justifica pelo fato da compreensão 
que com o auxílio dos pilares da Gestão de Pessoas seja 
possível trilhar o caminho que a organização necessita seguir, 
direcionando para o alcance de objetivos e metas estratégicos, 
ou seja, o alcance de respostas positivas e assertivas. 

Este estudo apresenta um referencial teórico 
subdivido em tópicos que permeiam a evolução histórica da 
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Gestão de Pessoas, os seus pilares e como ela é utilizada hoje 
em dia estrategicamente nas organizações. 

Na metodologia são esclarecidos os procedimentos 
adotados para desenvolver a pesquisa e posteriormente é 
apresentada uma análise teórica sobre a relevância dos pilares 
da Gestão de Pessoas e como eles podem ser gerenciados 
assertivamente em uma organização. Nas considerações finais 
apresentamos os pontos de reflexão sobre o material 
elaborado. 


Um Breve Histórico da Gestão de Pessoas 


Em meados do fim do século XIX e início do século 
XX, tem-se a origem da Gestão de Pessoas. Porém, diferente da 
realidade atual, neste período, não havia tanta preocupação 
com o bem-estar do trabalhador. Na visão da época, o ativo 
principal mais importante para as organizações, era a mão de 
obra, por isso, a área ainda era conhecida como “Relações 
Industriais” (SOLIDES, 2023). 

Esse período é marcado pela era da Administração 
Científica, que tem como principais precursores Frederick 
Taylor (1856-1915), Henri Fayol (1841-1925) e Henry Ford 
(1863-1947). Nessa época, a satisfação dos colaboradores não 
era considerada, mas sim, explorada, a fim de obter os 
interesses da organização a qualquer custo. 

A principal ideia era impulsionar o aumento da 
produtividade, reduzindo o tempo de produção e 
simplificando os processos necessários para a realização das 
atividades. 
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Com uma visão mais racional, Taylor defendeu a 
coordenação dos esforços para obtenção do lucro. Ford, por 
sua vez, propôs uma produção em maior quantidade, com 
tecnologia capaz de cultivar o máximo de produtividade dos 
trabalhadores (GIL, 2007). 

Buscando a humanização, mais valorização do ser 
humano e menos à máquina, e, em oposição a teoria da 
Administração Científica, a partir de 1927, surgiu a escola das 
relações humanas. 

Com a coragem de alguns estudiosos, a ideia principal 
era banir os métodos ultrapassados e rigorosos, que tratavam o 
homem como uma máquina, e desperdiçavam tudo o que 
tinham a oferecer. As pessoas passam a ter suas necessidades 
físicas, psicológicas e sociológicas consideradas, bem como, as 
empresas passam a estudar sobre as condições de trabalho, 
como, a iluminação e exposição aos riscos, motivação e 
satisfação, como princípios importantes para o 
desenvolvimento empresarial (FRANCO, 2008). 

Após o fim da Segunda Guerra Mundial, iniciou-se o 
movimento das relações industriais, onde foi notório o 
aumento do poder dos sindicatos dos trabalhadores, trazendo 
consigo algumas mudanças para a administração de pessoas 
nas empresas. 

Nesse período, a luta não era só apenas com as 
condições de trabalho, como também, com os benefícios de 
direito de cada proletariado (GIL, 2007). 

A década de 60 marca o surgimento de uma condição 
de pleno emprego para a sociedade: o início da evolução da 
Administração Recursos Humanos e também avanços para a 
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vida dos colaboradores, para que eles produzissem melhor e 
em maior quantidade com motivação e engajamento 
(SOLIDES 2023). 

Contando com uma abordagem mais sistêmica, as 
mudanças ficam mais velozes e intensas. As empresas mantêm 
internamente o departamento de recursos humanos e através 
de sistemas começam a ter uma visão diferente sobre o seu 
pessoal (GIL, 2007). 

Por fim, substituindo todos os outros nomes 
recebidos, surge a Gestão de Pessoas. Nessa fase, as empresas 
estão mais atentas ao trato com o funcionário, o considerando 
como ser humano, como ativo inteligente e parceiro 
(CHIAVENATO, 2008). 

Na atualidade, conhecemos a Gestão de Pessoas como 
uma ferramenta importantíssima dentro da organização. Ela é 
usada para o envolvimento das pessoas tanto no alcance dos 
objetivos empresariais, quanto no autoconhecimento e 
autodesenvolvimento. É preciso estar alinhado com a 
organização para que a excelência no ambiente organizacional 
ocorra conforme o planejado (GADELHA CONSULTORIA, 
s/d). 

Além disso, com a união dos treinamentos de 
funcionários com o RH dá-se a gestão estratégica de pessoas, 
na qual, os mais importantes princípios são alcançar um 
recurso humano mais evoluído e alinhado com as metas da 
empresa, e, analisar os colaboradores capacitando-os para 
realizarem a sua melhor atuação. 

Portanto, esse processo, reflete positivamente nos 


resultados de lucro da empresa, como também, a torna uma 
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forte empregadora, desempenhando papel importante para a 
retenção de novos colaboradores (DIAS, 2019). 


A Gestão de Pessoas como Capital Humano 


De modo geral, a GP é responsável pela 
administração do capital humano nas organizações e faz uso 
de técnicas do próprio setor para proporcionar a conciliação 
dos objetivos dos colaboradores da empresa com as metas e 
missão dela (ÁVILA; STECCA, 2015). 

Todas estas habilidades expressam a importância da 
valorização do capital humano, no sentido de aproveitar as 
potencialidades e superação dos limites (SERRA, 2010). 

Verifica-se nessas afirmações a importância da 
valorização dos colaboradores, respeitando seus limites e 
potencializando suas qualidades, para que ocorra uma GP 
pautada no crescimento do humano e da organização. 

Nesse contexto, para que essa gestão ocorra de acordo 
com os propósitos organizacionais e dos colaboradores, o 
trabalho deles sintonizado à empresa e vice-versa é 
extremamente importante para que ocorra o desenvolvimento 
de uma cultura laboral que esteja pautada em engajamento, 
desenvolvimento e motivação aliando, dessa forma, o 
planejamento estratégico da empresa esteja aliado ao seu 
trabalho em geral (ÁVILA; STECCA, 2015). 


Dessa forma, seu comprometimento com a realização dos 
objetivos organizacionais passa a ser uma variável 
relevante. Sabe-se que as organizações não se orientam por 
um objetivo estritamente racional, mas sim por meio da 
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coalizão de interesses. Não há uma adaptação passiva da 
organização ao seu meio ambiente, mas sim todo um 
processo de mediação e jogo desenvolvido pelos diferentes 
atores organizacionais (ÁVILA; STECCA, 2015, p. 23). 


Conforme esse entendimento, colocar os objetivos da 
gestão estratégica de pessoas na empresa envolve diversas 
ações que precisam ser realizadas com a proposta de integrar 
as metas organizacionais à estratégia de negócios, cabendo, 
portanto, ao setor de RH, o desenvolvimento e a 
implementação de ações. 

Dessa forma, ao desenvolver a cultura de alto 
desempenho, haverá a contribuição para o desenvolvimento 
de talentos, surgindo então pessoas engajadas e 
comprometidas com a organização, e, como consequência, a 
criação de um clima de confiança mútua entre a empresa e 


seus colaboradores (ÁVILA; STECCA, 2015). 


O que era mecânico passou a ser dinâmico através de 
treinamentos voltados à motivação, atendimento ao cliente, 
gestão, fortalecimento de equipe, entre outros que buscavam 
o equilíbrio e sustentação de um meio organizacional 
estruturado capaz de conduzir e enfrentar os desafios de 
uma organização. A preocupação não está mais focada 
apenas no objetivo final da empresa, mas também 
comprometida com a satisfação dos em quererem progredir e 
crescerem junto à organização (MAGALHÃES, et. al, 
2013, p. 118). 


A partir desse entendimento, incentivar a aplicação de 
uma abordagem ética à GP se torna uma ação de grande 
relevância, especialmente porque a GP foca, especialmente, na 
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valorização do capital humano que necessita de investimento 
(ÁVILA; STECCA, 2015). 

A tônica do momento é crescer junto com a empresa 
sendo parte dela e não alguém dispensável e totalmente 
substituível. O material humano requer investimento em suas 
habilidades para que estas sejam úteis ao crescimento da 
empresa. 

A atualidade trouxe às organizações uma ampliação 
da atuação estratégica e de sua visão sobre o processo 
produtivo e sua realização que se faz com a participação de 
vários parceiros. 

Fornecedores são os contribuintes das matérias- 
primas, insumos e tecnologia; o capital e investimentos são 
responsabilidade dos acionistas; os empregados são grandes 
contribuintes em termos de habilidades, conhecimentos e 
capacidades que favorecem as tomadas de decisões e ações que 
vão dinamizar a organização; clientes contribuem ao adquirir 
bens e produtos. Cada parceiro contribui de uma forma, todos 
estão envolvidos nesse processo em que o material humano faz 
com que a organização cresça (CHIAVENATO, 2008). 


Modernamente, as organizações estão deixando de lado 
aspectos apenas quantitativos para focar e enfatizar 
aspectos qualitativos e intangíveis do capital humano 
necessário para conduzir a organização ao sucesso em sua 
estratégia organizacional. [...] O planejamento de RH 
precisa ser mais amplo e abrangente no sentido de envolver 
aspectos do capital humano como conhecimentos, 
habilidades e competências para tornar a organização bem- 
sucedida (ÁVILA; STECCA, 2015, p. 28). 


- 143 — 


Diagnosticar as reais necessidades organizacionais e 
dos colaboradores a partir das ações desenvolvidas é essencial, 
pois possibilita a tomada de decisão e de iniciativas com foco 
na evolução e no crescimento interno da empresa. A tomada 
de decisão é elaborada a partir de planejamento das ações no 
que se tange às reais necessidades da empresa; os 
colaboradores, a partir dessas informações, organizam suas 
estratégias para obter êxito nas metas que a empresa lhes 
solicita. 

Nessa perspectiva, a GP vai para além da área interna 
da empresa, facultando uma atuação estratégica e eficaz, 
desenvolvendo ações como: motivação, interação, 
estabelecimento de metas, investimento no processo seletivo e 
ainda feedbacks. Logo, alinhar os pressupostos da empresa 
com a GP implica em uma ação essencial para a organização, 
se tornando uma meta para a empresa (ÁVILA; STECCA, 
2015). 


Os aspectos fundamentais da moderna Gestão de Pessoas se 
baseiam nas pessoas como seres humanos, com 
personalidade própria e habilidades, como pessoa/talento e 
não como meros recursos humanos; Outras importâncias 
como ativadores de recursos organizacionais, elementos 
indispensáveis para a organização, fonte de impulso que 
dinamiza o ambiente organizacional; Pessoas como 
Parceiras sendo capazes de conduzir a empresa ao sucesso, 
bem como na realização de ações, estratégias que traga, 
financeiramente, retornos razoáveis que contribuíam para o 
crescimento da empresa e do colaborador; Como Talentos 
Fornecedores de Competências, pessoas com elementos vivos 
e com potenciais essenciais ao sucesso da empresa; e Pessoas 
como Capital Humano ativo organizacional que agrega 
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inteligência aos negócios (MAGALHÃES, et. al, 2013, p. 
119). 


Um bom gestor, portanto, é aquele que busca atender 
aos seus colaboradores possibilitando as ações apontadas 
acima com a proposta de destruir as barreiras ainda existentes 
visando o equilíbrio da empresa. 

Muitos desafios são enfrentados pelas empresas e 
seus colaboradores quando se trata de GP. É fundamental 
pensar em um ambiente favorável e ao mesmo tempo 
acolhedor para todos, sobretudo aos funcionários, para que as 
atividades laborais sejam executadas com presteza e dentro da 
legalidade. O engajamento dos colaboradores garante o 
sucesso e o crescimento da empresa ou o seu fracasso se a 
proposta não obtiver os resultados esperados (ÁVILA; 
STECCA, 2015). 


É importante compreender que gerenciar pessoas é bastante 
delicado, pois o gestor estará trabalhando com culturas e 
costumes diferentes. No gestor também está a 
responsabilidade de ser o elo entre as diferenças culturais, 
os costumes e a filosofia da empresa para atingir melhores 
resultados para a organização e maior satisfação para seus 
colaboradores (SANTOS, et. al, 2012, p. 90). 


A Gestão de RH, dessa maneira tem o compromisso 
de alicerçar as suas atividades de trabalho diferentes 
elementos que devem sempre permanecer no radar das 
empresas e de toda a equipe RH, que precisa estar 
consolidando princípios que de fato coloquem a empresa em 
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ações modernas e que possam vir a beneficiar a organização 
como um todo (ÁVILA; STECCA, 2015). 

Nessa perspectiva, valorizar as pessoas ainda se 
mantém como a principal política de gestão, seja na atualidade 
ou em tempos passados. 


Gestão de Pessoas e Seus Pilares 


A Gestão de Pessoas pode ser definida como um 
conjunto de estratégias que tem como objetivo principal 
aproveitar o máximo do potencial dos colaboradores da 
organização reconhecendo as suas fragilidades e os 
capacitando para superá-las (GODOY, 2022). 

Conforme apresentado no tópico anterior sobre a 
evolução histórica, o capital humano passou a ser considerado 
o principal ativo da empresa que o valoriza. Antes, eram 
aproveitados apenas como a força de trabalho braçal para a 
produção, porém, na atualidade, são a principal chave para o 
alcance de resultados promissores da organização (REZENDE, 
2023). 

No entanto, para que a administração do seu recurso 
principal seja eficiente, é importante saber compreender todas 
as necessidades dos seus colaboradores. Após isso, para o 
crescimento pessoal e profissional, a empresa deve garantir a 
evolução com processo de treinamento para todos (SOLIDES, 
2023). 

Portanto, investir nos pilares da Gestão de Pessoas é 
um caminho importante para as empresas que buscam um 


ambiente que tenha colaboradores ligados aos propósitos da 
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organização alinhados aos seus objetivos, dedicando-se o 
melhor de si, o melhor desempenho e a melhor performance 
(GOMES, s/d). 

Administrar e potencializar aqueles que fazem parte 
da equipe é um diferencial competitivo, por isso, os cinco 
pilares vêm como fundamentos básicos a serem seguidos para 
a melhor execução das estratégias traçadas pela empresa. 
Gerenciar de forma concisa o capital humano é fundamental 
para manter um alinhamento eficiente. Para tanto, é 
primordial conhecer os cinco pilares da Gestão de Pessoas e 
aplicá-los no ambiente organizacional (CLARA, s/d). 

Esses tão importantes pilares são conhecidos como 
motivação, comunicação, trabalho em equipe, conhecimento e 
competência e treinamento e desenvolvimento. São eles que 
auxiliam no crescimento das empresas que os executam, 
potencializando o desempenho dos seus funcionários, e, 
garantindo a satisfação profissional dos mesmos (GOMES, 


s/d). 
A motivação 


A motivação pode ser considerada o primeiro pilar 
para a perfeita gestão de pessoas. Esse fundamento é o agente 
responsável por fazer com que as pessoas estejam sempre 
buscando dar o melhor de si em suas responsabilidades nas 
organizações e ele influencia diretamente nos resultados e no 
desempenho (GODOY, 2022). 

Toda organização depende do comportamento dos 


indivíduos que nela atuam, seja este comportamento favorável 


- 147 — 


a si próprio ou ao ambiente organizacional. Uma pessoa 
desmotivada rende menos e tem menos capacidade de aceitar 
novas propostas com facilidade. Por isso, é imprescindível 
entender quais são os fatores que motivam os seus 
colaboradores para aplica-los (CLARA, s/d). 

A motivação tem dois parâmetros: pode ser intrínseca 
ou extrínseca. Intrínseca é quando está associada diretamente à 
satisfação pessoal e profissional do indivíduo, aos seus sonhos 
e desejos pessoais, ou seja, está associada ao lado interno do 
sujeito. Já a motivação extrínseca é quando está relacionada à 
recompensa material, como benefícios, retorno financeiro e o 
reconhecimento público, consistindo diretamente em fatores 
externos ao indivíduo (REZENDE, 2023). 

Para a aplicabilidade e identificação dos fatores 
motivacionais é preciso que a motivação seja analisada 
individualmente, identificando as necessidades de cada 
colaborador em particular, buscando a compensação de 
possíveis falhas ou ausências e alinhando os objetivos 


individuais aos objetivos organizacionais (REZENDE, 2023). 
A comunicação 


A comunicação organizacional é a área de estudo na 
comunicação que se dedica aos processos de desenvolvimento 
da comunicação empresarial, podendo esta ser subdividida em 
comunicação interna e externa. A comunicação externa se 
dedica aos processos comunicativos da empresa com clientes, 
fornecedores, concorrentes e o mercado. 
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Entrelaçando Aprendizagens (IN) 


A comunicação interna é aquela que se constrói nos 
espaços internos da empresa e é um pilar muito importante, 
pois, com a quebra das barreiras hierárquicas, ela liga as 
equipes aos seus gestores, para que juntos, estejam alinhados 
com os projetos da empresa (SOLIDES, 2023). 

A comunicação precisa, clara e objetiva dentro das 
empresas, evita ruídos, retrabalhos e conflitos entre os 
colaboradores, além de construir relacionamentos saudáveis 
entre liderança e subordinados. Por isso, é importante que 
todos desenvolvam e pratiquem as suas habilidades de 
comunicação (REZENDE, 2023). 

As relações existentes na comunicação interna podem 


ser visualizadas na figura 1. 


Figura 1: Comunicação efetiva nas empresas 


Fonte: https://voxy.com/pt-br/blog/comunicacao-efetiva-no- 


trabalho 
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Alguns autores consideram que o funcionário fica 
mais confortável quando precisa expor suas opiniões ou tirar 
as suas dúvidas em ambientes nos quais a comunicação é 
incentivada e flexibilizada. Entretanto, é importante utilizar 
ferramentas que facilitam a comunicação interna como uma 
política de feedback e estratégias de escuta aberta para as 


sugestões em todos os níveis organizacionais (GODOY, 2022). 
Trabalho em equipe 


Para que todos se sintam incorporados, participantes 
e importantes no ambiente organizacional, é fundamental que 
o trabalho em equipe seja incentivado e realizado. Os 
resultados tendem a ser mais satisfatórios quando essa 
interação entre equipes ou setores distintos é incentivada, seja 
interna ou externamente (CLARA, s/d). 

Combinando e compartilhando seus conhecimentos e 
habilidades, os colaboradores são capazes de enfrentar os 
desafios do mercado de trabalho de forma inovadora e muito 
eficiente. O trabalho de equipe é uma forma de inclusão e 
cooperação e faz com que os membros, de forma conjunta, 
ajudem a empresa a bater metas e obter sucesso em seus 
processos (REZENDE, 2023). 

Pensar no trabalho em equipe direciona diretamente 
ao pensamento sobre liderança, uma vez que os líderes são os 
principais responsáveis pelo comprometimento e desempenho 
de suas equipes. 

Para Newstrom (2011) os líderes precisam se adequar 
aos papéis que são demandados no processo de gestão, sendo 
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eles os papéis de tarefa e papéis sociais, conforme pode ser 
averiguado na figura 2. 


Figura 2: Papéis do líder de equipes 


Papéis de Tarefa Papéis Sociais 


e Definir um problema ou uma meta para e Apoiar as contribuições dos outros, encorajá-los 


o grupo por meio do reconhecimento 


Requisitar fatos, Idéias ou opiniões dos Sentir o humor do grupo e ajudar os membros à 


membros também se tornarem cientes dele 
Prover fatos, idéias ou opiniões Reduzir a tensão e conciliar desentendimentos 


Esclarecer uma situação confusa Modificar sua posição; admitir um erro 
oferecer exemplos; fornecer estrutura 


Facilitar a participação de todos os membros 
Resumir a discussão 

Avaliar a eficácia do grupo 
Determinar se um acordo foi obtido 

Lidar com o estresse da equipe 


Verificar a existência de consenso 


Testar a existência de ética 


Fonte: NEWSTROM (2011, p. 286). 


Conhecimento e competência 


Tratar do conhecimento e competência é apreender 
que se constitui em um princípio a ser incentivado nas 
organizações para que os colaboradores adquiram novos 
conhecimentos e aprimorem suas habilidades para executá-las 
com eficiência (GODOY, 2022). 

Buscar atualização e capacitação é um passo 


importante para aqueles que almejam | crescer 
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profissionalmente e é papel da empresa incentivá-los para que 
esse movimento ocorra. 

Nesse propósito, avaliações de desempenho podem 
ser aplicadas e os feedbacks se tornam essenciais para que aos 
colaboradores tenham ciência das competências necessárias 
para realizar as atividades organizacionais e os conhecimentos 
que precisam ser aprimorados e/ou desenvolvidos (SOLIDES, 
2023). 

Para Chiavenato (2014, p. 26) existem aspectos 
fundamentais que a gestão de pessoas precisa se atentar em 
relação às pessoas dentro das organizações e dentre eles está a 
forma de tratamento dos sujeitos como seres humanos, como 
ativadores de recursos, como parceiros, como capital humano 
e como talentos fornecedores de competências. O que implica 
dizer que devem ser tratados “como elementos vivos e portadores 
de competências essenciais ao sucesso organizacional” e que 
“qualquer organização pode comprar máquinas ou equipamentos, 
mas construir competências é extremamente difícil, leva tempo, 
aprendizado e maturação”. 

A construção de competências torna-se difícil pelo 
fato de ser a junção de conhecimentos, habilidades e atitudes, 
ou seja, além do conhecimento relativo às construções teóricas, 
acadêmicas e adquiridas ao longo da vida é preciso 
desenvolver habilidades relativas ao saber prático e atrelar aí 
as chamadas habilidades comportamentais ou atitudes, que se 
referem ao individual, ao ser. 

Essa junção pode também ser conhecida como o tripé 
da competência, que segue esboçado na figura 3. 
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Entrelaçando Aprendizagens (Il) 
Figura 3: A competência 


Competências Técnicas e Comportamentais (CHA) 


TÉCNICAS 


Conhecimento Habilidade 
Saber teórico Saber fazer 


( Técnicas ) (Cintormática ) 
( Ferramentas ) 


C Cálculos matemáticos ) 


Fonte: https://www.twygoead.com/site/wp- 
content/uploads/2018/12/tipos-de-competencias.png 


Treinamento e desenvolvimento 


O processo de treinamento e desenvolvimento 
organizacional perpassa o princípio da aprendizagem e 
construção de novos saberes que podem ser identificados 
como essenciais desde a contratação do colaborador ou ao 
longo da carreira profissional. 

Para identificar as necessidades de treinamento ao 
longo das rotinas organizacionais é preciso implementar 
planos de avaliação de desempenho consistentes. Após a 
aplicação das avaliações de desempenho, os investimentos em 
cursos preparatórios e de capacitação são as melhores 
alternativas para que o colaborador se sinta valorizado e 
engaje ainda mais na busca de novos conhecimentos 
(REZENDE, 2023). 
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Há uma diferença entre treinamento e desenvolvimento 
(T&D) de pessoas. Embora seus métodos sejam similares 
para afetar a aprendizagem, a sua perspectiva de tempo é 
diferente. O treinamento é orientado para o presente, 
focalizando o cargo atual e buscando melhorar as 
habilidades e competências relacionadas com o desempenho 
imediato do cargo. O desenvolvimento de pessoas focaliza os 
cargos a serem ocupados futuramente na empresa e as 
novas habilidades e competências que serão requeridas. 
Ambos, treinamento e desenvolvimento (T&D) constituem 
processos de aprendizagem. Aprendizagem significa uma 
mudança no comportamento da pessoa pela incorporação de 
novos hábitos, atitudes, conhecimentos, destrezas e 
competências (CHIAVENATO, 2014, p. 311). 


O profissional que não se atualiza, fica para traz no 
mercado de trabalho e por isso a empresa que estimula a busca 
pelo conhecimento é o ambiente que as pessoas vão escolher 
permanecer. Quando o colaborador cresce profissionalmente, 
entende que a empresa em que atua tem influência e é eficiente 
nesse resultado (CLARA, s/d). 

Investir no treinamento e desenvolvimento de pessoal 
é uma estratégia inteligente e traz para seu ambiente melhores 
entregas, engajamento e produtividade potencializados, 
experiência aos colaboradores, melhoria para o clima 
organizacional, além de criar oportunidades de ascensão de 
carreira para as suas equipes (SELPE, 2023). 


A Gestão Estratégica de Pessoas 


Com o avanço tecnológico cada vez mais presente no 
cotidiano, na vida social e no mercado de trabalho, ocorreram 
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mudanças também no modo de lidar com as relações humanas 
dentro das empresas. Para acompanhar esse avanço, surge, 
então, a gestão estratégica de pessoas, que busca melhorar o 
desempenho individual e coletivo dentro das organizações 
(RH PORTAL, 2023). 

A gestão estratégica do recurso humano dentro da 
organização recebeu destaque por ser um diferencial 
competitivo, levando as pessoas a se identificarem cada vez 
mais com a empresa em que trabalham e se sentirem 
representadas por ela. Assim, a empresa ganha muito na 
retenção de talentos capacitados para o mercado de trabalho 
(LIMA, 2023). 

Para realizar a implementação na organização é 
preciso que o time de gestores e o setor de Gestão de Pessoas 
estejam em sintonia e integrados. Com isso, é fácil fazer com 
que todos os envolvidos tenham ciência da visão, valores, 
missão da empresa e metas a serem alcançadas (BALDISSERA, 
2021). 

Após implementada, grandes são os benefícios que a 
gestão estratégica garante à empresa, pois ela melhora os 
resultados obtidos, levanta a satisfação dos colaboradores, 
atrai o melhor dos talentos da organização, além de gerar um 
clima organizacional agradável para todos envolvidos. Desse 
modo, se aplicada de maneira correta, ela favorece a vida 
profissional do colaborador e da empresa (RH PORTAL, 2023). 

Para a manutenção dos resultados positivos a 
empresa deve fazer avaliações dos riscos, realizar treinamentos 
rotineiros, manter todos os seus colaboradores engajados e 
motivados, criar um plano de carreira para todos dos seus 
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times, preocupar em estabelecer metas alcançáveis, e, 
desenvolver, em seu ambiente, uma cultura organizacional 
agradável. Isso tudo, são passos que fazem com que a empresa 
tenha em seu ambiente uma gestão estratégica de pessoas 
eficaz, chegando então, no mais esperado e almejado sucesso 
organizacional (BALDISSERA, 2021). 


Metodologia 


Em relação a abordagem este estudo se trata de uma 
pesquisa qualitativa, na qual os números não conseguem 
apontar os resultados expostos, a compreensão do assunto se 
dá a partir de sua explicação (BRAZ, s/d). 

Quanto aos objetivos, pode-se definir esta pesquisa 
como explicativa, em que se deseja explicar a realidade com 
maior aprofundamento, identificando e apontando os fatores 
que contribuem para o andamento do fenômeno como uma 
das preocupações principais (COELHO, 2020). 

Ainda, sobre a pesquisa explicativa, segundo 
Sampieri, Collado e Lucio (2013, p. 99): 


Os estudos explicativos vão além da descrição de conceitos 
ou fenômenos ou do estabelecimento de relações entre 
conceitos; ou seja, são responsáveis pelas causas dos eventos 
e fenômenos físicos e sociais. Como seu próprio nome diz, 
seu principal interesse é explicar por que um fenômeno 
ocorre e em que condições ele se manifesta, ou por que duas 
ou mais variáveis estão relacionadas (SAMPIERL 


COLLADO; LUCIO, 2013, p. 99). 


- 156 — 


A natureza deste estudo é aplicada, buscando explicar 
os conceitos já consolidados, gerar novos conhecimentos e 
levar a uma visão inovadora sobre o assunto para a aplicação 
das novas estratégias adquiridas para a solução de problemas 
já decorrentes (COELHO, 2020). 

Para coletar os dados foi utilizada exclusivamente a 
pesquisa bibliográfica. Houve busca e seleção de materiais em 
sites, livros, artigos, que se relacionam com o tema escolhido, 
para que fossem utilizados como referências na pesquisa 
(MACEDO, 1995). 

Ao utilizar a pesquisa bibliográfica como base de 
estudo, não apenas são coletadas informações, como também, 
o conhecimento sobre o objeto estudado é ampliado, tornando, 
assim, a pesquisa mais clara e precisa no seu desenvolvimento. 
Com isso, é mais fácil construir uma linha argumentativa e a 
justificativa para a existência do estudo (OLIVEIRA, 2023). 


Os Recursos Humanos e as Mudanças Organizacionais 


A partir do entendimento da importância dos 
Recursos Humanos no dia a dia das organizações, podemos 
afirmar que as mudanças demandadas na atualidade requerem 
cada vez mais profissionais preparados para lidar com as 
questões oriundas dessa área, partindo de prioridades e 
competências diversas que possam auxiliar com foco em 
questões de melhoria, na eficiência, eficácia e qualidade dos 
serviços o campo da Administração, compreendendo, em 
linhas gerais, a relevância da Gestão de Pessoas para as 
organizações (ÁVILA; STECCA, 2015). 
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Entender a empresa como uma máquina que possui 
várias engrenagens, faz da área de Recursos Humanos uma 
das engrenagens mais importantes e responsável pela 
movimentação de várias outras. Os colaboradores também 
representam peças fundamentais nessa engrenagem que, sem 
ela, não seria possível o andamento da empresa. 

É papel da GP buscar o desenvolvimento contínuo da 
empresa e de seus funcionários, tendo estes últimos como 
peças essenciais para a obtenção de resultados esperados. A 
partir dessa perspectiva, cabe à GP a conscientização de seus 
funcionários quanto à responsabilidade e ética em seu labor, a 
atuação dentro dos princípios da gestão que administra, a 
capacitação para realizar habilidades que incluem 
conhecimentos tecnológicos e o trabalho em rede, a atuação 
flexível, o conhecimento dos objetivos e missão da organização 
em que atuam e ainda a capacidade de atuarem como 
consultores internos da organização (SOVIENSKI, 2008). 

Dessa forma, um planejamento estratégico de Gestão 
de Pessoas está direcionado à contribuição para o alcance dos 
objetivos organizacionais e,  concomitantemente ao 
favorecimento e incentivo ao alcance dos objetivos individuais 
de cada colaborador (ÁVILA e STECCA, 2015). 

Mais uma vez a linha de raciocínio pende para os 
colaboradores como material humano que deve ser a todo 
tempo considerando como recurso indispensável ao 
crescimento e fortalecimento da empresa. 


O desenvolvimento dessas habilidades e competências é 
importante, tanto para o gestor como para o colaborador, 
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pois envolvem elementos da personalidade das pessoas 
aplicados à sua práxis profissional, representando assim um 
processo de integração entre as características individuais e 
as qualidades requeridas para missões profissionais 
específicas. A Instituição, atualmente, deve se preocupar, 
construir e manter permanentemente um ambiente e clima 
de trabalho propício ao bem-estar, à motivação e à satisfação 
de todos os servidores, através de sistemáticas próprias 
objetivando o bem-estar e a satisfação dos colaboradores. 
(SOVIENSKI, 2008, p. 55). 


O planejamento, portanto, envolve condução e 
sistematização que se tornam elementos importantes à gestão 
de pessoas tanto no investimento de novos talentos como no 
incentivo ao desenvolvimento das habilidades dos 
colaboradores atuantes dentro da empresa. Consiste assim, no 
alinhamento das funções estabelecidas na empresa à função da 
Gestão de Pessoas dentro dela. 


Ferramentas Estratégicas na Gestão de Pessoas 


Na gestão de recursos humanos, existem algumas 
ferramentas que são utilizas para auxiliar na análise dos 
resultados da organização, uma dessas ferramentas é a 
estratégia de avaliação de desempenho, uma metodologia 
muito utilizada para analisar e avaliar, de maneira estruturada 
e periódica o desempenho e entrega de resultados dos 
colaboradores da organização, sendo eles positivos ou 
negativos (PONTOTEL, 2023). 

Com ela é possível identificar mais a fundo a 
capacidade de cada um dos profissionais, o que facilita 
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reconhecer as qualidades comportamentais, os talentos e a 
capacidade do seu time. Desse modo, a organização consegue 
executar planos de ações mais precisos para desenvolver o 
potencial dos indivíduos das suas equipes no máximo. Além 
disso, pode basear, nessas avaliações, as suas decisões de 
desligamento ou promoções e bonificações de forma mais 
eficiente (ROHR, 2022). 

Existem vários métodos utilizados para a avaliação de 
desempenho dos colaboradores, no entanto, serão expostos 
aqueles que mais se destacam e se relacionam com os pilares 
da Gestão de Pessoas, como, por exemplo, a autoavaliação, a 
avaliação direta ou 90º, a avaliação conjunta ou 180º, a 
avaliação por competências e a avaliação 360º. 


Autoavaliação 


Tanto profissionalmente, quanto no âmbito pessoal, se 
autoconhecer e se autoavaliar é um processo importante para o 
seu próprio desenvolvimento. Nesse método de avalição, o 
próprio colaborador avalia suas reações, ações, desempenho e 
emoções, apontando os seus pontos fortes e tendo maturidade 
para reconhecer seus pontos a melhorar (SOLIDES, 2022). 

É realizada em duas etapas, primeiro, o funcionário 
avalia cada passo seu dentro da empresa em que atua, e, 
depois, com muita sinceridade repassa as observações para o 
seu líder, para que, em consenso, eles discutam quais as 
melhorias possíveis a serem realizadas (PONTOTEL, 20283). 

A desvantagem dessa avaliação é a possibilidade de 


não contar com um colaborador sincero ou que tenta 
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manipular os resultados, mas, em compensação suas 
vantagens são maiores, como, maior facilidade de orientação 
ao liderado, maior conforto para fornecimento do feedback ao 
avaliado, melhor entendimento entre as partes envolvidas e 
inclusão do próprio funcionário para troca de sugestões 
(SOLIDES, 2022) 

Em relação aos pilares da Gestão de Pessoas, esse 
método de avaliação está interligado com o conhecimento e 
competência, motivação, trabalho em equipe e comunicação, 
pois, ao se conhecer, o colaborador entende a sua capacidade e 
ao se avaliar, se sente mais motivado a buscar as melhorias 
necessárias que foram discutidas em parceria com o seu gestor, 
ele se sente mais incluído e melhora a troca entre o colaborador 
eo seu líder. 


Avaliação direta ou 90º 


Nessa avaliação o responsável pelos apontamentos e 
análise das ações do colaborador é o líder direto. O principal 
objetivo consiste em identificar os pontos fortes e fracos nas 
habilidades técnicas, na capacidade de cumprir metas e no 
comportamento do indivíduo avaliado. Após definir os 
critérios que serão utilizados para avaliação e coletar as 
informações, é necessário passar um parecer técnico com as 
devidas soluções para o funcionário, o motivando a segui-las 
buscando sua melhora profissional (SILVA, 2022). 

Ao adotar esse sistema, é imprescindível ficar atento 
quanto a proximidade exagerada ou atritos entre o líder e o 
colaborador, pois esse quesito pode causar distorções na 
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avaliação, contaminando o julgamento dos resultados 
alcançados (SOLIDES, 2022). 

Em relação aos pilares da Gestão de Pessoas pode-se 
relacionar esse método com a comunicação, sendo fortalecida 
entre o líder e o liderado, a motivação, quando o avaliador, 
após o feedback, motiva o funcionário a buscar o seu 
aperfeiçoamento e o conhecimento e competência que é 
justamente a fase da aplicação das avaliações de desempenho 
nas organizações, onde o objetivo principal é a capacitação dos 
integrantes da empresa. 


Avaliação conjunta ou 180º 


Com a avaliação 180º ou conjunta tanto o líder quanto 
o liderado são responsáveis por analisar a atuação de cada um 
na organização, ou seja, o funcionário avalia o gestor e o gestor 
avalia o funcionário, isso permite obter uma visão holística da 
avaliação. 

O objetivo desse tipo de método é envolver o 
colaborador, demonstrando validar a sua opinião e ter uma 
avaliação mais equilibrada. Nela é possível identificar os 
pontos a serem mudados tanto na vida profissional individual 
do liderado, quanto na gestão que está sendo realizada pelo 
líder e quais os treinamentos serão necessários para a 
capacitação destes (BRASIL, 2023). 

Ao relacionar essa avaliação de desempenho com os 
pilares da Gestão de Pessoas, pode-se observar claramente a 
comunicação sendo promovida entre o colaborador e o gestor, 
facilitando a troca de informações entre eles. Além da 
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comunicação, observa-se também o treinamento e 
desenvolvimento, quando se vê a necessidade de identificar 
quais treinamentos serão importantes para as equipes 


realizarem buscando inovar e acrescentar conhecimentos. 
Avaliação por competências 


A avaliação por competências buscar analisar o 
funcionário por suas qualidades e habilidades que são 
eficientes para a resolução dos conflitos. O objetivo principal é 
destacar quais as competências técnicas e comportamentais 
que o colaborador já possui e, também, apontar quais devem 
ser ainda desenvolvidas (SOLIDES, 2022) 

Para auxilia-llo no processo de desenvolvimento da 
avaliação, o gestor pode utilizar a ferramenta CHA, acrônimo 
para conhecimento, habilidades e atitudes. Conhecida como 
“tripé da competência”, aplicada de forma correta, permite a 
compreensão do real significado de cada competência do 
indivíduo (FRANÇA, 2017). 

Para realizar esta avaliação, o avaliador deve 
determinar as metas, identificar as lacunas por meio de 
pesquisas ou entrevistas, priorizar o desenvolvimento, 
incentivando o colaborador por meio de treinamentos ou 
reuniões, além de monitorar as atividades para entender onde 
fará alterações e documentar tudo o que for realizado. 

Os resultados obtidos com a avaliação de 
desempenho por competências, vinculado aos cinco pilares da 
Gestão de Pessoas, são a motivação da equipe, o alinhamento 


dos treinamentos com os objetivos da empresa, além de ser 
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possível otimizar processos, fortalecer a comunicação entre 
setores (COSTA, 2022). 


Avaliação 360º 

A avaliação 360º é o conjunto de diversas visões 
distintas sobre o mesmo indivíduo. Nesse modelo de 
avaliação, as opiniões são valorizadas e podem ser somadas 
por classificação ou notas, demonstrando diversos pontos de 
vistas sobre o avaliado, além da sua própria autoavaliação. 
Todas as pessoas que fazem parte do ciclo profissional do 
avaliado darão feedback sobre o seu desempenho na 
organização (PONTOTEL, 2023). 

Com a avaliação 360º, a visão sobre cada colaborador 
se torna mais rica, trazendo para a empresa, ganhos em 
produtividade, motivação aos avaliados para mudança no 
comportamento e promovendo a melhoria na comunicação 
organizacional com a interação entre colaboradores e gestores. 
Esses pontos podem ser relacionados com os pilares da 
administração de pessoal, há motivação, há comunicação, há 
conhecimento e competência e há trabalho em equipe 
(SOLIDES, 2022). 

Desse modo, a gestão estratégica de pessoas aplicada 
nas organizações acaba se tornando uma ferramenta capaz de 
integralizar os cinco pilares da gestão de pessoas e viabilizar 
melhores índices de produtividade por meio de técnicas que 
além de avaliarem o desempenho dos colaboradores 
propiciam melhores formas de comunicação e interatividade 


através de feedbacks. 


- 164 — 


Entrelaçando Aprendizagens (II) 


Implementação de uma Gestão Estratégica de Pessoas 


A gestão estratégica de pessoas exige que seja feita 
uma análise ambiental da organização que se define como 
análise do conjunto de fatores externos e internos, ou seja, as 
condições externas do ambiente em que a organização está 
inserida e as condições internas de resposta e esse ambiente. 


Figura 4: Matriz Swot 


Interna 


Externa 
Fonte: Disponível em: https://acesse.dev/rvkgó 


Z 
D 
[to] 
o 
o 
< 
o 


Positiva 


Uma análise ambiental tem a habilidade de: 
identificar as pressões e tendências do mercado, auxiliando na 
construção de cenários para a tomada de decisão; oferecer uma 
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visão ampla dos pontos fortes e fracos da organização, das 
oportunidades e ameaças presentes no ambiente em que se 
insere; facilitar a definição de ações que a levarão a explorar as 
oportunidades e reduzir ou eliminar as ameaças por meio de 
seu fortalecimento interno. 

Uma ferramenta ideal para a identificação desses 
pontos fortes e fracos, oportunidades e ameaças da 
organização é a análise SWOT que possibilita a escolha de uma 
estratégia adequada a partir de uma avaliação crítica dos 
ambientes externos e internos. O modelo abaixo define bem a 
matriz SWOT. 


Estratégias para o Desenvolvimento de Competências 


A gestão por competências pode ser definida de 
forma mais simples como a aplicação dos conhecimentos, 
habilidades e atitudes de um funcionário dentro de uma 
organização. Para Marques (2015, p. 26) a competência abrange 
“[..] os conhecimentos (saber), habilidades (saber fazer) e atitudes 
(saber ser) que um indivíduo tem ou adquire, e entrega à organização 
ao realizar as atividades sob sua responsabilidade para a consecução 
dos objetivos”. 

Essa entrega significa ter segurança na empresa em 
que trabalha, não somente no sentido de estabilidade, mas 
também no sentido de melhor remuneração, reconhecimento e 
outros benefícios que são adquiridos a partir do momento em 
que um bom trabalho é executado. 

Essa gestão por competências busca ver no 
colaborador o que ele tem de melhor para contribuir com o 
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crescimento da empresa e explorar as partes que ele executa 
bem enquanto membro dessa organização. É adequar o perfil 
do colaborador ao quadro de atividades da empresa de forma 
a aproveitá-lo no lugar e na tarefa em que sabe executar com 
maestria. 

O colaborador que trabalha bem, produz mais e com 
qualidade; quando trabalha naquilo que domina, torna-se 
melhor no que faz e mais satisfeito em seu ambiente de 
trabalho. Isso faz com que a empresa ganha em termos de 
competividade, pois há um aumento na produção e na 
qualidade dos bens e serviços que oferece a seus clientes. 


Considerações Finais 


A proposta principal deste trabalho foi destacar a 
importância de uma administração bem executada da Gestão 
de Pessoas dentro da organização. Para esse entendimento foi 
explanado sobre a sua evolução histórica, seus cinco pilares, 
que são o seu alicerce, sua versão estratégica e suas 
ferramentas de avaliação de desempenho. 

Alinhado aos objetivos, missão, valores e visão da 
empresa, os colaboradores que, através da eficiente 
administração do pessoal, se sentem motivados, que são 
treinados e capacitados, que se sentem confortáveis com o 
ambiente em que atuam, que são desafiados há melhorar cada 
dia mais, que são incentivados a trabalhar em equipe e que 
recebem feedbacks dos seus superiores, são o capital mais 
valioso que a organização pode possuir. Através dessas 
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pessoas, a empresa consegue atingir os seus objetivos com 
mais precisão e se destaca no mercado de trabalho. 

Com isso, através de pesquisas bibliográficas, foi 
possível consolidar que a empresa que valoriza as pessoas que 
nela atuam, segue os passos dos pilares da Gestão de Pessoas e 
aplica em seu ambiente interno as avaliações de desempenho 
tem destaque no meio competitivo, retém os seus talentos e 
alcança com mais facilidade o almejado sucesso 
organizacional. 

Concluímos então que é de suma importância que a 
Gestão de Pessoas seja valorizada, implementada e entendida 
não só nos grandes negócios, como também nas pequenas e 
médias empresas para se manterem competitivas no mercado 
que oscila e se transforma constantemente, pois, uma Gestão 
de Pessoas eficiente tem o poder de engajar pessoas, propiciar 
a satisfação, incentivar o comportamento coletivo, atrair 
talentos, impulsionar a criatividade e a inovação. 
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